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Abstract	  
This project examines the concept of personality and personality testing. 
To reach an understanding of how the concept of personality is understood in the large field 
of psychology, this project will reflect upon theories of personality as seen in: Analytical 
Psychology, Trait Theory, Positive Psychology, Critical Psychology and Narrative Theory.  
Furthermore these different views of personality will be used, to analyse and discuss how and 
why the global company Rockwool, uses the two personality tests: Reflector Big Five 
Personality and Neethling Brain Instruments, when hiring new employees and when putting 
together new workgroups internally in the company. 
To gather information on how Rockwool uses these personality tests, and what their 
intentions with the tests are, the group conducted two interviews. One with human resource 
partner Sys Haber and the other with marketing consultant Michelle Honoré. 
This project wishes to examine, if Rockwools intentions with the tests actually exerts in 
practice. Do the tests benefit the company, regarding the intention to boost their productivity? 
Or do they make the process of choosing a job candidate more arduous?   
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Indledning	  
 
Hvad er personlighed? Dette er et af de spørgsmål, som projektet vil forsøge at besvare ved 
hjælp af inddragelse af forskellige psykologiske retninger . Vi vil endvidere diskutere, om 
personlighed overhovedet eksisterer som fænomen, i ontologisk forstand.  
Begrebet og fænomenet personlighed var ikke et psykologisk begreb til at starte med. Før det 
19. århundrede blev begrebet brugt i teologiske, lovmæssige og etiske sammenhænge. I 
teologisk forstand blev personlighed beskrevet, som nogle gudskabte værdier, som 
mennesket fik tildelt. Det vil sige noget åndeligt og spirituelt (Danziger, 1997: 124).   
Men allerede i slutningen af det 18. århundrede var personlighedsbegrebet en fast bestanddel 
af den kontinentale Europæiske moralfilosofi. Som Danziger skriver: ””Personality” was 
beginning to come down to earth”(Ibid.). 
 
I Frankrig i slutningen af det 19. århundrede skete der en vigtig udvikling inden for 
personlighedsbegrebet. Læger begyndte at undersøge fænomenet fra et medicinsk synspunkt. 
De så ikke personlighed som noget udefinerbart og spirituelt men tværtimod som en naturlig 
del af mennesket og hjernen (Ibid.). Lægerne opdagede, at en ”usund” personlighed kunne 
være skyld i psykiske lidelser. Fokusset inden for personlighedsforskning udviklede sig i høj 
grad til at handle om personlighedslidelser, eller cases med henblik på ”skiftende 
personligheder”, som man tidligere havde kaldt ”skiftende bevidsthed”. 
 
I begyndelsen af det 20.århundrede spredte interessen for personlighedspsykologi sig i USA 
og blev populært læsestof for den almene borger. Der blev skrevet mange selvhjælpsbøger, 
med fokus på individets personlighed (Danziger, 1997: 125). Ifølge Danziger havde 
personlighedsbegrebet nu udviklet sig til at være en universel diskurs (Ibid.). Omkring 1920 
begyndte man i USA at lave mentale tests for at definere intelligens. I akademiske 
sammenhænge opnåede testformen stor succes, men uden for de akademiske rammer viste de 
sig at være næsten ubrugelige (Danziger, 1997: 126). I Nordamerika startede en filosofisk 
organisation kaldet: Mental Hygiene Movement. Organisationen lagde især vægt på 
personlighed og var ifølge Danziger en af de vigtigste forgængere inden for udviklingen af 
personlighedsforskning. Man havde førhen fokuseret på de personligheder, der oplevede 
vanskeligheder. Mental Hygiene Movement inddrog alle personligheder, også de raske 
(Danziger, 1997: 127). 
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Alt dette skabte et nyt nichefelt, inden for psykologien, nemlig personlighedspsykologi. 
Mange teoretikere har skrevet om personlighed, og der er gennem årene kommet mange bud 
på, hvad personlighed egentlig er, og hvordan den kan defineres og undersøges (Ibid.).  
Personlighedstests er en måde, hvorpå det er muligt at undersøge personligheden. Disse tests 
kommer i flere forskellige variationer og er en meget udbredt metode på arbejdsmarkedet til 
at finde nye medarbejdere. Det er interessant at undersøge, hvilke konsekvenser denne form 
for  kategorisering kan have i en virksomhed i det senmoderne samfund, da vi lever i en 
verden, hvor selvfremstilling er særligt vigtigt.  
 
Motivation	  
 
Vores motivation for dette projekt bunder i en interesse for temaet: Introverte vs. Ekstroverte 
personlighedstyper som blev præsenteret for os under gruppedannelsen. Gruppen blev hurtigt 
enige om, at det ville være særligt interessant at undersøge introverte vs. ekstroverte 
personlighedstyper i forbindelse med arbejdsmarkedet og i ansættelsessituationer, da vi snart 
selv skal ud på arbejdsmarkedet.  
Der var i gruppen en fælles hypotetisk opfattelse af, at en introvert person umiddelbart har 
det sværere på arbejdsmarkedet, eller i en ansættelsessituation, end en ekstrovert person. 
Dette var i begyndelsen af projektperioden et interessefelt for gruppen og der var en fælles 
interesse for at undersøge dette aspekt nærmere. 
Gruppen ville fra start gerne producere egen empiri. Ud fra vores interesseområde ønskede vi 
at komme i kontakt med en virksomhed, der benyttede personlighedstest og havde fokus på 
personlighedstyperne intro- og ekstrovert. Ud fra egen research, fandt vi dog ikke frem til en 
virksomhed, som udelukkende havde fokus på intro- og ekstroverte personlighedstyper. Vi 
fik efterfølgende kontakt til virksomheden Rockwool, som benytter en rekrutterings- og 
Neethling Brain Instruments-test (Bilag 1). Disse tests omhandler personlighedstyper i en 
bredere forstand, hvor personligheden ikke kun omhandler intro-eller ekstroverte 
personlighedstyper. Vores fokus bevægede sig derved væk fra at omhandle intro- og 
ekstroverte på arbejdsmarkedet.  
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Inden projektets start var vi i gruppen skeptiske over for personlighedstests, og måden hvorpå 
man kategoriserer folk via testen. Vi satte ligeledes spørgsmålstegn ved, om man 
overhovedet kan sige, at der findes specifikke personlighedstyper eller træk. Vi vil altså 
undersøge hvordan og hvorfor, en virksomhed som Rockwool benytter sig af 
personlighedstests, samt undersøge hvad de i sidste ende får ud af at benytte disse.  
 
Problemfelt	  
 
Vores projekt tager udgangspunkt i et casestudie om virksomheden Rockwool. Vi vil gerne 
undersøge virksomhedens brug af personlighedstests, og hvad de får ud af at anvende tests 
om personlighed. Projektet er relevant at læse for virksomheder, der benytter sig af de samme 
personlighedstests som Rockwool, da vores konklusion burde sige noget om testresultaternes 
betydning for virksomheden og dens medarbejdere. Stort set alle virksomheders hovedformål 
er at opnå et overskud, og derfor vil vi undersøge, om man ved brug af personlighedstests kan 
øge produktiviteten og dermed overskuddet i virksomheden. Ligeledes ønsker vi at 
undersøge, hvilken betydning testene kan have for virksomhedens medarbejdere. 
 
Vi ønsker at få svar på, hvorfor Rockwool benytter disse tests både med henblik på 
rekruttering af nye medarbejdere samt revurderinger af i forvejen ansatte medarbejdere. 
Personlighed er et meget komplekst begreb inden for psykologi, og derfor ønsker vi at belyse 
det ud fra nogle forskellige teoretiske retninger, for at få en forståelse for et begreb der er 
meget centralt inden for psykologien. Vi har ved hjælp af teori inden for forskellige 
psykologiske retninger redegjort for personlighed for at skabe en forståelse for hvordan de 
forskellige teoretiske retninger definerer dette begreb. 
 
Til at få overblik over det personlighedspsykologiske landskab og til at belyse og diskutere 
vores empiri, har vi valgt at inddrage perspektiver fra analytisk psykologi, trækpsykologi, 
positiv psykologi, kritisk psykologi og narrativ teori. Med dette vil gruppen gerne diskutere 
om, hvorvidt det er hensigtsmæssigt for virksomheden at anvende personlighedstests samt 
give et bud på, hvordan de personlighedspsykologiske teorier hver især kan belyse denne 
måde at kategorisere Rockwools medarbejdere på. Derudover er vi interesseret i at diskutere 
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’kategorisering’ af medarbejdere ud fra et sociokulturelt perspektiv, da vi mener, at dette er 
meget relevant for hele diskussionen om rekrutteringsprocessen, som anvendes i  Rockwool.   
 
Problemformulering	  	  
 
Hvad forstås ved personlighedstræk og personlighedstyper? Hvorfor og hvordan anvender 
virksomheden Rockwool personlighedstests i forbindelse med ansættelser og revurderinger af 
ansatte medarbejdere? Hvad får virksomheden og dens medarbejdere ud af den anvendte 
testpraksis? 
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Metode	  og	  videnskabsteori	  
 
Det	  semistruktureret	  interview	  -­‐	  en	  kvalitativ	  metode	  
Steinar Kvale og Svend Brinkmann beskriver et interview således: “Et interview er i 
bogstaveligste forstand et “interview”, en udveksling af synspunkter mellem to personer, der 
taler sammen om et emne af fælles interesse” (Kvale & Brinkmann, 2009: 18). Som Kvale og 
Brinkmann beskriver det, så ses interviewet som et håndværk og måden hvorpå man lærer det 
bedst, er ved at udføre interview i praksis (Kvale & Brinkmann, 2009: 33). 
I forhold til det kvalitative interview beskriver Kvale og Brinkmann, at: “Interviewviden 
produceres i en samtalerelation; den er kontekstuel, sproglig, narrativ og pragmatisk” 
(Kvale & Brinkmann, 2009: 34). De kvalitative interviews gav os mulighed for, at få at stillet 
nogle spørgsmål og få dem uddybet via den samtale vi havde med Sys Haber og Michelle 
Honoré.  
Der findes flere måder, hvorpå man kan strukturere sit kvalitative interview. I dette projekt 
valgte vi at benytte os af det semistruktureret forskningsinterview. Den viden vi har ønsket at 
indsamle omkring Rockwools brug af personlighedstests, har vi fået igennem et foredrag med 
Haber og de to interviews. Det semistrukturerede interview lægger vægt på at have en mindre 
struktureret interviewform, hvor rækkefølgen af spørgsmålene ikke behøver at være så 
stringent. Begynder interviewpersonen at snakke om et interessant tema, som forskeren ikke 
havde forudset, er det vigtigt at spørge videre ind til dette tema i stedet for at følge 
interviewguiden (Smith, 1995: 12). Derudover er måden, hvorpå man spørger vigtig i det 
semistrukturerede interview. Det er vigtigt at undgå ledende spørgsmål, da man ikke vil 
påvirke interviewpersonens svar i en bestemt retning og gerne vil forholde sig så objektivt 
som muligt. Et andet vigtigt punkt er at stille åbne spørgsmål. Ved at stille lukket spørgsmål 
opfordrer man interviewpersonen, til at svare ja/nej til spørgsmålene og dette kan resultere i 
nogle mindre dybdegående svar (Smith, 1995: 13-14). Vi har efterfølgende evalueret på de 
interviews vi foretog og har vurderet, at nogle af spørgsmålene var af ledende karakter. Dette 
har muligvis farvet interviewpersonens svar. Disse refleksioner vil blive uddybet nærmere i 
afsnittet kritisk refleksion over eget arbejde.        
Det semistrukturerede-interview bruges til at give et detaljeret billede af interviewpersonens 
meninger og holdninger til et bestemt tema. Denne form for interview giver forskeren en høj 
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grad af fleksibilitet sammenlignet med det mere traditionelle strukturerede interview (Smith, 
1995: 9-10).  
Gruppen havde i forbindelse med de semistruktureret interviews lavet en interviewguide. 
Denne guide var et godt redskab til at holde fokus og overblik over, om gruppen fik stillet de 
planlagte spørgsmål. Denne interviewguide blev ligeledes brugt til at reflektere over, hvad 
gruppen gerne ville have ud af disse interviews. Ydermere gav det os mulighed for at 
diskutere og overveje, hvilke spørgsmål der ville være gode og mindre gode at stille i de to 
interviews. Haber holdte et oplæg for os omkring Rockwool, deres værdier, NBI-testen samt 
rekrutteringstesten, inden vi foretog vores interview med hende. Dette betød, at der var flere 
af vores spørgsmål fra interviewguiden, som vi havde fået svar på under foredraget. Brugen 
af den semistrukturerede forskningsmetode, gav gruppen en fleksibilitet til at gå lettere over 
de spørgsmål, som vi havde fået uddybet forinden og derved vægte de spørgsmål, som hun 
ikke var kommet omkring. Det var dog stadig væsentligt for os at stille nogle spørgsmål, som 
vi forinden havde fået svar på, da vi ønskede at få nogle af dem uddybet.  
 
Behandling	  af	  empiri	  
I det følgende afsnit vil vi beskrive måden hvorpå, at vi har behandlet vores empiri. 
Foredraget med Haber blev optaget, så vi havde mulighed for at lytte det igennem og notere 
de vigtigste pointer. Vi valgte ikke at transskribere foredraget, men i stedet lave et resumé af 
hele foredraget hvori de vigtigste pointer blev noteret. Dette gav os mulighed for at sortere 
det fra, som ikke havde relevans for vores projekt og samtidig notere det, der var væsentligt. 
Vi har primært brugt foredraget til beskrivelse og uddybning af virksomheden dens værdier 
og de to personlighedstests. 
Efter udførelsen af de to interviews, transskriberede vi begge disse. I vores transskribering 
har gruppen valgt at inddrage elementer, som grin og tænkepauser, da vi mener at dette vil 
give læseren en bedre forståelse af “interview stemningen”. Derudover mener vi også at 
transskriptionen vil forekomme mere valid, da alt tale er blevet omskrevet til en 
sammenhængende tekst, og derved har læseren adgang til hele interviewet. Ved flere 
gennemlæsninger af transskriptionen blev vi mere opmærksomme på interviewpersonens 
gentagelser. Ud fra disse gentagelser blev vi opmærksomme på interviewpersonens 
hovedpointer. Ligeledes har vi igennem, det transskriberede materiale kunne vurdere vores 
egen forskerrolle og derved stille os kritiske overfor, måden vi har stillet spørgsmål på. 
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Efter udførelsen af transskriberingen har vi benyttet os af analysemetoden 
meningskondensering, som er en analysemetode inden for det kvalitative interview. Et 
kvalitativt interview kan ofte være meget langt og vil typisk indeholde noget udenomssnak, 
der er irrelevant for undersøgelsen. Ved meningskondensering forsøger man altså at 
sammenfatte de væsentligste pointer ud fra interviewet (Kvale & Brinkmann, 2009: 227). 
I forbindelse med denne meningskondensering, har vi fulgt de fem trin som Kvale og 
Brinkmann beskriver i deres bog InterView. Denne proces startede med en gennemlæsning af 
de to interviews, som gruppen havde foretaget med henholdsvis Haber og Honoré. Efter 
denne gennemlæsning fik vi skabt et overblik over de naturlige “meningsenheder”. Ud fra 
disse meningsenheder blev de udtalelser fra interviewene, som havde relevans for 
undersøgelsen fundet. Dernæst uddragede gruppen temaer ud fra de meningsenheder, der 
indgår i interviewet og simplificerede disse bedst muligt. Dette trin handler om at uddrage de 
væsentligste pointer, ud fra de svar der er givet fra interviewpersonen. Efterfølgende satte 
gruppen de fundne og simplificerede meningsenheder op imod vores egen undersøgelse, og 
gruppen stillede specifikke spørgsmål til undersøgelsens formål. Slutteligt samlede gruppen 
de væsentligste temaer og definerede disse i et samlet udsagn for hvert interview (Kvale & 
Brinkmann, 2009: 228).  
Denne påbegyndelse til analyse har været en brugbar metode i dette projekt, da det som 
tidligere beskrevet kan være et redskab til at strukturere og skabe et overblik over hvilke 
væsentlige pointer og temaer der er blevet snakket om i interviewene. 
 
Hermeneutik	  	  
Den hermeneutiske tilgang er en videnskabsteoretisk metode,  hvorpå man udvikler og 
danner nye forforståelser for et givent emne (Sonne-Ragans, 2013: 150). I begyndelsen af et 
forskningsprojekt starter man med en forforståelse for et emne og vælger derefter sit 
materiale ud fra dette. Den hermeneutiske cirkel: “...beskriver en proces, hvori forståelsen og 
fortolkningen af en tekst kan sidestilles med en cirkelbevægelse, hvor forskeren bevæger sig 
frem og tilbage mellem en forforståelse af tekstens enkelte dele for at opnå en forståelse af 
teksten som helhed” (Pahuus i Sonne-Ragans, 2013: 150).  
Den hermeneutiske cirkel bygger på idéen om, at man opnår større viden gennem fortolkning. 
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Vi benytter os af det teoretiske materiale og selvproduceret empiri med henblik på at finde ud 
af hvorvidt vores forforståelse for vores valgte emne om personlighed er korrekt.  
Gennem bearbejdelsen af materialet opnår vi således en ny indsigt i emnet, hvilket fører til en 
ny forståelse. Således skal den tidligere forforståelse, i kombination med den nye forståelse 
og gennem fortolkning, føre til et mere konkret indblik i den genstand man ønsker at 
undersøge. Der er ingen grænser for, hvor mange gange det er tilladt at genfortolke. Når 
cirklen har været rundt, kan denne fortsætte i det uendelige og stopper først, når forskeren har 
opnået det ønskede resultat (Kvale & Brinkmann, 2009: 233).  
Igennem vores arbejdsproces har forståelsen af og viden om vores genstandsområde gradvist 
udviklet sig, i og med, at vi bruger den gamle viden og tillægger den nye viden, som dermed 
skaber en ny helhedsforståelse. En fordel ved metoden er altså denne vekselvirkning, hvor 
man gradvist udvikler sin forståelse gennem nye erkendelser. Således skabes en større og 
mere komplet helhedsforståelse. Helhedsforståelsen er efterfølgende med til at konkretisere 
det udvalgte problemfelt, og på den måde kommer man tættere på en besvarelse af den 
egentlige problemformulering (Kvale & Brinkmann, 2009: 233). 
På samme måde har vi i vores projekt anvendt den hermeneutiske tilgang til kontinuerligt at 
tilføje vores allerede eksisterende viden om personlighed og tests vedrørende personlighed. 
Vi havde på forhånd en forudindtaget holdning til personlighedstests, og måden hvorpå disse 
tests medfører en eventuel fejlkategorisering af folk. Vi havde en hypotese om, at man i en 
ansættelsessituation, ville svare ud fra det, man kunne forestille sig ville passe bedst på 
jobbeskrivelsen. Det var denne forforståelse, der skabte interessen for emnet, hvilket førte til, 
at vi gennem det teoretiske og empiriske materiale, skabte en ny forforståelse. Da vi havde 
taget testene, var vi mindre skeptiske og egentlig positivt stemt over personlighedstestene. Vi 
udviklede derved en ny forståelse for emnet. Efter at have appliceret vores teoretiske 
materiale og empiri på vores case har vi nu igen dannet en ny forforståelse.   
 
De	  fire	  orienteringspunkter	  
I det følgende vil vi give en kort beskrivelse af, hvordan vi i gruppen har struktureret de 
forskellige teoretiske retninger, som dette projekt beskæftiger sig med. For at få et bedre 
overblik over de forskellige psykologiske discipliner, har vi benyttet os af, så en metode til at 
analysere de valgte teorier. Simo Køppe og Jesper Dammeyer beskriver de fire 
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orienteringspunkter, som vi har benyttet os af, som værende; Essens/Kontekst, Agens, 
Determination og Historicitet (Køppe & Dammeyer, 2014: 19-21). Denne 
orienteringsmetode har vi brugt for bedre at kunne placere, hvor de teoretiske retninger ligger 
i det psykologiske landskab (Køppe & Dammeyer, 2014: 18). Denne metode har gjort det 
lettere at analysere og diskutere ud fra teoriernes syn på Rockwools brug af 
personlighedstests.  
 
Eklekticisme	  	  
Eklekticisme er en videnskabsteoretisk metode og betyder i ordets forstand at udvælge 
(Sonne-Ragans, 2013:33). I en eklektisk fremgangsmåde udvælger man de vigtigste temaer, 
teorier, ideer og modeller i ens undersøgelse og sammenfatter dette. Der indsamles viden fra 
forskellige retninger og videnskaber, for at opnå en kompleksitet og forståelse for den 
empiriske virkelighed (Sonne-Ragans, 2013:33). Kompleksiteten afholder forskeren fra, at 
være for ensporet på en bestemt teoretisk eller videnskabsteoretisk retning og giver forskeren 
en mulighed for, at få et overblik over undersøgelsen fra flere perspektiver (Sonne-Ragans, 
2013: 33). 
Eklekticismen er en kompleks metode, der skaber forbindelse mellem flere genstandsfelter. 
Samtidig er det også et hjælpemiddel til at producere ny viden og til at svare på vores 
problemformulering (Sonne-Ragans, 2013: 34). I vores projekt, berører vi mange forskellige 
teoretiske tilgange, til tolkning af vores empiri, for at kunne besvare vores 
problemformulering. Vi benytter blandt andet fem forskellige psykologiske retninger, to 
interviews, samt et foredrag til at besvare vores problemformulering.  
I vores projekt har vi arbejdet ud fra en tvær/interdiciplinær eklektisk tilgang, da vi har 
inddraget teorier fra flere forskellige psykologiske retninger for at få belyst det samme 
spørgsmål (Sonne-Ragans, 2013: 36). 
Vi har valgt at inddrage flere forskellige psykologiske tilgange for, at få ”flere sider af 
samme sag”. Derved kan validiteten af undersøgelsen øges, da vi både giver svar på vores 
problemformulering ud fra et Sociokulturelt, Dybdepsykologisk, Kritisk-psykologisk, 
Positiv-psykologisk og trækpsykologisk perspektiv (Sonne-Ragans, 2013: 34). Samtidig 
giver det os også en kompleksitet i vores undersøgelse. Hermed menes der, at vi ikke bliver 
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indsnævret på en psykologisk retning, men prøver at definere personlighed ud fra flere 
retninger.  
At anvende så mange psykologiske retninger, gør at vi kan belyse vores problemstillinger fra 
mange vinkler, men det kan samtidig gøre at vores pointer kommer til at fremstå mere uklare 
og at vi derfor, ikke når frem til et teoretisk stringent resultat (Sonne-Ragans, 2013: 39-40).  
 
Afgrænsning	  af	  teori	  og	  kildekritik	  
I forhold til vores casestudie om Rockwool synes vi først og fremmest, at det var relevant at 
få en ordentlig indsigt i virksomheden og dens værdier samt få en bedre viden om brugen af 
de to personlighedstests. Vores foredrag omhandlende virksomheden, samt de to interviews, 
som vi mener har været tilstrækkeligt til at give os et bedre indblik i virksomheden, samt 
mere viden om hvordan og hvorfor, virksomheden anvender personlighedstestene.  
 
For at kunne analysere og diskutere vores indsamlede empiri nærmere, har vi valgt at 
inddrage fem psykologiske teoriretninger, som alle beskæftiger sig med 
personlighedsbegrebet. Vi har valgt at inddrage Positiv psykologi for først og fremmest at få 
et bedre indblik i selve arbejdsmiljøet i virksomheden og dernæst for at analysere 
virksomhedens fem værdier, som det forventes, at nye medarbejdere kan leve op til. Vi har 
ligeledes inddraget Paul Costas og Robert McCraes Trækteori, da denne teori er den samme, 
som ligger til grund for en af de personlighedstests, som anvendes i Rockwool. Denne 
psykologiske teori har altså hjulpet os med at få en bedre indsigt i virksomhedens implicitte 
måde at opfatte personlighed på, da deres personlighedstests netop bygger på trækteoriens 
personlighedsopfattelse. Til at komplimentere trækteoriens opfattelse af personligheden, har 
vi valgt at inddrage Carl Gustav Jungs Analytisk psykologi og dermed hans otte psykologiske 
typer. Vi har ligeledes inddraget andre jungianske begreber omhandlende personligheden, 
som vi fandt relevante i forbindelse med vores analyse af vores empiri. Vi har ligeledes 
inddraget Kritisk psykologi, da denne psykologiske retning har en helt anden opfattelse af 
“personligheden”, end trækteorien har. På denne måde har det været muligt for os at forholde 
os kritisk, overfor de personlighedstest, som anvendes i Rockwool. Den femte og sidste 
psykologiske retning vi har valgt at inddrage er Narrativ teori. Denne psykologiske teoretiske 
retning har vi valgt at inddrage, da vi synes at den narrative fortælling og dermed 
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selvfremstilling, er et særligt interessant emne at inddrage i forbindelse med den 
personlighedstest som foretages i forbindelse med ansættelse i virksomheden.   
De tidligere nævnte fem psykologiske teoretiske retninger (analytisk psykologi, trækteori, 
positiv psykologi, kritisk psykologi og narrativ teori) er valgt ud fra de fire overordnede, 
psykologiske hovedretninger: Psykodynamiske teorier, trækpsykologi/kognitiv teori, 
fænomenologien og de sociokulturelle teorie. Disse overordnede psykologiske retninger, 
beskæftiger sig med personlighedsbegrebet (Køppe & Dammeyer, 2014: 13). Vi har valgt 
“kun” at beskæftige os med de fem ovenstående psykologiske retninger, da vi mener at deres 
ontologiske og epistemologiske forskelligheder, er meget interessante at inddrage i forhold til 
vores analyse og diskussion af vores casestudie om Rockwool og dennes anvendelse af 
personlighedstests.  
 
I arbejdet med de ovenstående psykologiske retninger har vi især benyttet os af Simo Køppe 
& Jesper Dammeyers bog: Personlighedspsykologi - En grundbog om personlighed og 
subjektivitet som er sekundær litteratur. Denne bog er skrevet i 2014 og er en af de eneste 
nyere værker, hvor størstedelen af det personlighedspsykologiske landskab er beskrevet. 
Denne bog er især blevet brugt i redegørelsen af positiv psykologi, kritisk psykologi og 
trækteori. Til at supplere har vi læst og inddraget primærtekster fra Holzkamp og Charlotte 
Højholt, for at få en dybere forståelse af kritisk psykologi og praksisbegrebet. Til at redegøre 
for analytisk psykologi har vi især anvendt Robert B. Ewens bog: An introduction to theories 
of personality (sekundær litteratur) som et fortolknings redskab til at forstå de jungianske 
teorier, som indgår i projektet. Som primær litteratur har vi i denne forbindelse læst og 
inddraget Carl G. Jungs egen bog: Psychological Types. 
 
I vores projektarbejde har vi altså lænet os meget op ad sekundærlitteratur. Det er i denne 
forbindelse vigtigt for os, at understrege at dette er bevidst og at sekundærlitteraturen er 
blevet brugt som et fortolkningsredskab, til at forstå primærlitteraturen. Sekundærlitteraturen 
er ligeledes blevet inddraget, da denne giver et nyere billede af det 
personlighedspsykologiske landskab.  
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Præsentation	  af	  casestudie	  
 
Virksomheden Rockwool er en dansk virksomhed, som blev grundlagt i 1937 af V. Kähler og 
har i alle årene siden de startede været en familievirksomhed. Rockwool er repræsenteret i 
mere end 30 lande og beskæftiger i dag over 11.000 medarbejdere verden rundt. Rockwool er 
verdensledende leverandør af isolering, som er lavet af stenuld. De benytter sig af fem 
værdier; Ansvar (Responsibility), Ærlighed (Honesty), Effektivitet (Efficiency), Innovation 
(Entrepreneurship), Passion (Passion). Disse værdier bliver vægtet højt i Rockwool.  
 
Beskrivelse	  af	  interviewpersoner	  og	  dagen	  i	  Rockwool	  
Vi har fået kontakt til Sys Haber, som fortalte os om Rockwool, NBI-testen og 
rekrutteringstesten. Det var ligeledes Haber, som vi foretog det ene af de to interviews med. 
Vi fik kontakt til Haber igennem hendes søn og ene gruppemedlem Ulrik Haber. Gruppen er 
bevidste omkring, at relationen mellem Sys og Ulrik Haber kan have påvirket vores empiri, 
men dette vil blive uddybet i afsnittet: kritisk refleksion over eget arbejde.  
 
Sys Haber er 51 år gammel, arbejder i HR-afdelingen, og har været ansat i Rockwool i fire år. 
Haber har et partner mæssigt ansvar men er ikke den overordnede HR-chef. Hendes primære 
arbejdsopgaver består blandt andet af rekruttering, almen personaleudvikling og 
lederudvikling.  
 
For at give læseren et indtryk af vores dag i Rockwool vil vi kort beskrive dagens forløb. 
Michelle Honoré som vi foretog det ene af de to interviews med er 33 år gammel og er ansat 
som marketingskonsulent. Honoré har været ansat i virksomheden i syv måneder. Honoré har 
foretaget rekrutteringstesten i forbindelse med hendes ansættelse i Rockwool hvilket 
interviewet handlede om. Dagen startede med, at vi fik en gennemgang af Rockwool som 
virksomhed og en beskrivelse af virksomhedens fem værdier. Dernæst lavede Haber nogle 
øvelser med gruppen, som skulle give en forståelse for den NBI-test, som gruppen havde 
taget hjemmefra. Ydermere gennemgik Haber den teori, som NBI-testen er bygget på, og vi 
fik efterfølgende udleveret vores testresultater. Herefter gennemgik hun den personprofiltest, 
som Rockwool benytter sig af i forbindelse med ansættelse af nye medarbejdere. Vi sluttede 
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af med at foretage interviews med henholdsvis Sys Haber og marketingskonsulent Michelle 
Honoré.  
 
Præsentation	  af	  Rockwools	  fem	  værdier	  
Rockwool har et værdisæt, som består af fem værdier: Ansvar, Ærlighed, Effektivitet, 
Innovation og Passion (IK: Rockwool International, 2012). 
Den førstnævnte som er ansvar handler om, at virksomheden gerne vil handle ansvarligt over 
for deres kunder, medarbejdere og miljøet. Ærlighed handler om, at de gerne vil være ærlige 
over for deres kunder, og at de gerne vil være ærlige i samarbejde med deres medarbejdere. 
Effektivitet handler om effektiviteten i virksomheden. De vil gerne have, at arbejdet i 
virksomheden er effektivt, både når det kommer til deres kunder men også internt i 
virksomheden. Innovation betyder at de stræber efter at være innovative i deres 
produktudvikling. Den sidste værdi er passion som går ud på, at de gerne vil have engageret 
medarbejdere, som besidder en drivkraft, der kan smitte af på Rockwools kunder (IK: 
Rockwool International, 2012).  
Som sagt er dette, nogle værdier som er gældende for hele virksomheden, både internt i 
virksomheden og i samarbejdet med deres kunder.   
 
Præsentation	  af	  NBI-­‐personprofiltest	  
Haber gennemgik Whole Brain Thinking-teorien, som er den teori, der ligger til grund for den 
Neethling Brain Instrument-typologitest, som alle i gruppen havde taget inden selve 
interviewdagen. Whole Brain NBI-testen er baseret på Neethling Brain instruments og er 
lavet af Doctor Kobus Neethling. De fire kvadrater som hjernen er opdelt i, udspringer fra 
grundige undersøgelser af de to hjernehalvdele (IK: Whole Brain Thinking, 2005). Den første 
NBI-test blev udviklet til brug af voksne, men feltet har siden vokset sig større og 
beskæftiger sig nu også med NBI-profiler til opdragelse af børn, forskellige sportsgrene, i 
forhold til undervisning osv. Der er sidenhen blevet tilføjet otte underdimensioner til NBI-
testen (Ibid). Det vil sige, at hver kvadrat er yderligere opdelt i to ”kategorier”, hvor man 
gennem procenttal får anvist i hvilken af disse to, man har sin største præference (Ibid.). 
Haber tegnede en venstre og en højre hjernehalvdel og delte disse op i yderligere to dele, 
disse fire kvadrater indeholder hver deres præferencegrupper, som lyder således: 
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Eksperimentelle  (gul, øverst højre hjernehalvdel): Visuel, kreativ, eksperimenterende. 
Underdimensioner: Strateg og Forestiller. 
Relationelle (rød, nederst højre hjernehalvdel): Empati, samvær med andre, teamwork. 
Underdimensioner: Netværker og Indlever. 
Praktiske (grøn, nederst venstre hjernehalvdel): Logisk, detaljeorienterede, punktlighed. 
Underdimensioner: Bevarer og Organisator. 
Rationelle (blå, øverst venstre hjernehalvdel): Ligeledes også logisk orienterede, men knap 
så detaljeorienterede . Underdimensioner: Realist og Analytiker (IK: Whole Brain Thinking, 
2005). 
 
Den højre hjernehalvdel (eksperimentelle og relationelle) repræsenterer det holistiske, det 
overordnede, det tankevækkende, det drømmende, det visuelle, det intuitive. Med andre ord 
de bløde værdier. Folk der typisk har deres præferencer i denne hjernehalvdel kan godt lide at 
debattere. Den venstre hjernehalvdel (praktiske og rationelle) repræsenterer fakta, data, det 
logiske, det praktiske. Folk med præferencer i den praktiske og rationelle kvadrat kan ikke 
forholde sig til ustrukturerede tanker. De vil hellere have nogle facts på bordet, som de kan 
forholde sig til. 
(IK: Whole Brain Thinking, 
2005) 
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Whole Brain Thinking er udarbejdet af Solutionsfinding og Kobus Neethling (IK: Whole 
Brain Thinking, 2005). Inde for Whole Brain Thinking teorien er der en forståelse af, at der 
ikke findes nogen rigtig eller forkert ”Brain Profile”. Denne form for personprofiltest skal 
derimod hjælpe arbejdsgiveren med at få et overblik over hvordan medarbejderne: 
  
• Kommunikere. 
• Reagere i forhold til andre mennesker. 
• Arbejder. 
• Lærer 
• Lærer fra sig/underviser 
• Vil være i en bestemt stilling. 
• Løser problemer. 
• Tager beslutninger osv. (Ibid).  
 
Meningen med NBI-profilerne er, at finde ud af hvilke præferencer medarbejderne har, og 
hvordan de vil agere i forskellige situationer. Det er dermed ikke meningen, at testen skal 
vise, hvad medarbejderne kan og ikke kan, men derimod finde ud af, hvordan de arbejder 
bedst. Haber understreger også flere gange, at man ikke kommer frem til en persons 
kompetencer via testen men derimod præferencer. Dette eksemplificerede hun ved en øvelse. 
I øvelsen skulle vi lægge armene over kors. Pointen var at man helt naturligt ligger den ene 
arm øverst og den anden nederst. Vi blev efterfølgende bedt om at bytte armene rundt, hvilket 
var muligt men ikke lige så naturligt for os. Vi har altså kompetencen til at lægge begge arme 
øverst, men vi har en præference for, hvilken en vi naturligt ligger øverst.   
Haber forklarer, at for at måtte lave og udføre disse tests og efterfølgende udarbejde en 
analyse af folk, skal man have en certificering. Haber forklarer, at dette bliver gjort for, at 
validiteten kan blive overholdt og for, at alle og enhver ikke kan undervise i og udføre testen. 
Denne test bliver ofte brugt i Rockwool men oftest i forbindelse med nogle 
lederudviklingsprogrammer og andre medarbejderudviklingsprogrammer. 
 
Haber nævner i forbindelse med NBI-testen, at vi har lettest ved at kommunikere med folk, 
der har de samme præferencer som os selv. Grunden til dette er, at man forstår hinanden. Det 
kan være svært for folk, der har deres præferencer i den venstre hjernehalvdel, at forstå folk 
der har deres præferencer i den højre hjernehalvdel. I denne forbindelse nævner Haber dog, at 
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det kan være nyttigt at have gruppemedlemmer med forskellige præferencer i et arbejdsteam, 
så de kan komplementerer hinanden.  
 
Præsentation	  af	  Rekrutteringstest	  
I Rockwool anvendes Reflector Big Five Personality rekrutteringstesten, som er udviklet af 
firmaet PiCompany (IK: PIcompany nr. 1, 2008). Denne test er baseret på fem-faktor-
modellen, fra den klassiske trækteori, som vi har beskrevet tidligere i teoriafsnittet. Denne 
rekrutteringstest har til formål at give et detaljeret og præcist overblik over medarbejderens 
kompetencer inde for de fem faktorer: Need for stability, Extraversion, Openness to 
experience, Agreeableness og Conscientiousness. 
Personens resultater bliver efter testen sammenlignet med en normgruppe, for at finde ud af 
hvor personen ligger gennemsnitligt i forhold til normgruppen (Ibid.). 
Ifølge PiCompany er denne test et ansættelsesredskab, som virksomhederne kan benytte. På 
denne måde skulle det være muligt at ansætte de kandidater, som passer bedst til jobprofilen 
(IK:PIcompany nr. 2, 2008). 
 
PiCompany understreger dog, at det er vigtigt at de ansatte i virksomheden, som beskæftiger 
sig med sådanne tests, er certificerede i at informere de ansøgende kandidater ordentligt 
omkring testen og lave opfølgende samtaler med kandidaten på baggrund af deres 
testresultater (Ibid.). 
Haber forklarer, at de anvender denne test som en del af rekrutteringsprocessen i Rockwool. I 
Rekrutteringsprocessen er der ligeledes mange andre faktorer, end selve testen, som spiller 
ind. Det første som Haber og Rockwool kigger på i ansættelsesprocessen, er ansøgningen og 
CV’et. Derudover spiller den ”personlige kemi” mellem arbejdsgiveren og ansøgeren også en 
vigtig rolle.  Haber fortæller dog, at det stadig er vigtigt at tænke rationelt i en 
ansættelsessituation og ansætte folk på baggrund af deres kompetencer og ikke lade sig drage 
af den personlige kemi.  
 
Efter de indledende trin i rekrutteringsprocessen skal ansøgeren ydermere foretage en logisk 
test. Efterfølgende skal ansøgeren fuldføre Rockwools Rekrutteringstest. Haber mener at 
denne del af rekrutteringsprocessen, måske fylder 10% i vurderingen af den ansøgende. Hun 
påpeger, at man ikke kan gå 100% ud fra en personprofiltest i ansættelsesprocessen, og 
kalder det et dialogværktøj. Det er vigtigt for Haber at understrege, at denne test netop er et 
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dialogværktøj og at den aldrig må stå alene uden den opfølgende dialog. Haber udtrykker 
ligeledes, at der ikke findes forkerte eller korrekte resultater i testen, men at det hele 
afhænger af hvilke kompetencer jobstillingen kræver. 
I Reflector Big Five Personality er de fem faktorer inddelt således: 
 
Behov for stabilitet N (Need for stability) - Denne faktor beskriver hvordan personen 
reagerer følelsesmæssigt på modgang og om graden af personens følelsesmæssige stabilitet. 
Udadvendthed  E (Extraversion) - Denne faktor viser i hvilket omfang personen aktivt tager 
kontakt til sine medmennesker. Det vil sige graden af hvor social, aktiv og snakkesalig 
personen er. 
Åbenhed O (Openness to experience) - Denne faktor skal vise i hvilken grad personen er 
villig til at kaste sig ud i nye oplevelser og nye ideer. Her menes graden af nysgerrighed og 
fantasi.   
Imødekommenhed A (Agreeableness) –Denne faktor beskriver i hvilken omfang personen 
sætter andres interesser og behov før sine egne. Det vil sige graden af medfølelse, 
samarbejdsvillighed eller egoisme. 
Samvittighedsfuldhed C (Conscientiousness) - Denne faktor skal påvise i hvilket omfang vi 
er velorganiserede og målbevidste. Det vil sige graden af viljestyrke og beslutsomhed 
(IK:PIcompany nr. 2, 2008). 
 
Sammenfatninger	  af	  de	  to	  interviews	  ud	  fra	  meningskondensering	  
På baggrund af den ovenstående viden om virksomheden og de to personlighedstests foretog 
vi efterfølgende interviews med Haber og Honoré. I forbindelse med vores anvendelse af 
metoden meningskondensering, har gruppen fremstillet to sammenfattende udsagn. Et fra 
hvert interview der indeholder de vigtigste punkter i projektets to interviews. 
 
Interview	  med	  Sys	  Haber	  
Haber påpeger i begyndelsen af interviewet, at NBI-testen er et værktøj, der kan bruges, hvis 
man har en gruppe eller en afdeling, der ikke fungerer, som den skal. Testen kan være 
behjælpelig til at få en forståelse for, hvor hinandens præferencer ligger. Den kan bruges 
både i den interne og eksterne kommunikation. Ydermere påpeger hun, at den også kan være 
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et redskab for den enkelte medarbejder, hvis man ønsker at udvikle de præferencer, der ikke 
ligger en naturligt.  
Dernæst fortæller Haber omkring rekrutteringstesten, og at de har brugt tests i forbindelse 
med rekruttering i mange år. Denne test bliver brugt i hele Rockwool-koncernen, og i 2011 
blev alle i Habers HR-afdeling, certificerede til at udføre denne. Testen bliver brugt som et 
redskab til at finde nye medarbejdere og til at placere allerede ansatte medarbejdere i de 
rigtige arbejdsopgaver. I førnævnte proces bliver den ydermere brugt som et dialogværktøj. 
Haber pointerer, at fordelene ved NBI-testen er, at den kan skabe en form for selvindsigt for 
den enkelte og at det ligeledes for ledere, kan bruges som et styringsredskab til at forstå deres 
medarbejdere. Haber pointerer flere gange i løbet af interviewet, at disse tests aldrig må stå 
alene. I forhold til personprofiltesten som bliver brugt i forbindelse med rekruttering, er det 
vigtigt at ansøgere og arbejdsgiver har en dialog omkring testen efterfølgende. Dette er 
væsentligt, så ansøgeren får mulighed for at uddybe sine svar, og lederne kan se at svarene i 
testen, stemmer overens med virkeligheden.  
Haber beskriver, hvordan hun i nogle tilfælde godt kan se det problematiske i det antal 
valgmuligheder, der er til nogle af spørgsmålene i NBI-testen, da de kan virke som “pest eller 
kolera”, men hun pointerer ligeledes at ved at vælge, fortæller man noget omkring sine 
præferencer. I forbindelse med dette fortæller hun, at de spørgsmål som i testen ikke 
umiddelbart har noget med en arbejdssituationen at gøre, er med for at afklare folks 
præferencer på anden vis. Haber påpeger, at dette dog kun er en formodning, da det ikke er 
hende, der har lavet testen. Hun påpeger ydermere, at resultaterne fra testene muligvis kan 
blive mindre retvisende, idet folk muligvis ikke føler, at der er nogle af valgmulighederne der 
passer på dem, men er nødsaget til at vælge alligevel.  
Haber bliver spurgt ind til, om hun tror, at nogle ansøgere kunne finde på at manipulere med 
deres svar i personprofiltesten, for bedre at kunne imødekomme det virksomheden leder efter. 
Haber mener, at det godt kan være muligt, men samtidig tilføjer hun, at man skal huske på, 
hvem det er man snyder i sidste ende. Man snyder virksomheden, men i bund og grund er det 
en selv man snyder.  
Gennem hele interviewet giver Haber udtryk for, at disse former for tests er yderst brugbare i 
en ansættelsesproces. Hun pointerer flere gange i løbet af interviewet, at disse test dog aldrig 
må stå alene. 
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Interview	  med	  Michelle	  Honoré	  
Honoré beskriver, at grundet hendes projektlederrolle, har hun meget fokus på de mennesker 
hun arbejder sammen med. Hun fokuserer på, hvordan de mennesker hun arbejder sammen 
med, agerer i de forskellige situationer, og hun er bevidst omkring, at en arbejdsopgave løses 
forskelligt alt afhængigt af, hvem man er.  
Honoré beskriver, at Rockwools værdier omkring ærlighed og troværdighed stemmer overens 
med hendes egne. Hun påpeger endvidere, at de brands som Rockwool har, er nogen hun ved, 
at de kan stå inde for og at man kan karakterisere firmaet som “den ordentlige dreng i 
klassen”. Hvis man er villig til at tage ansvar i virksomheden, så får man det også, og som 
medarbejder i Rockwool har alle noget at skulle have sagt, ifølge Honoré.  
Honoré giver udtryk for, at hun er positiv omkring den rekrutteringstest, hun har taget før sin 
ansættelse og hun synes, at den er vigtig. Ligeledes synes hun, at de resultater hun fik ud af 
testen passede godt på hende. Hun mener, at denne test er en god indikator for, om man 
passer til jobbet eller ej. Honoré mener, at dialogen er en vigtig del af ansættelsesprocessen i 
forbindelse med rekrutteringstesten og hun mener, at den giver et godt grundlag for at 
forklare, hvordan man er i forskellige situationer både privat og professionelt. Honoré 
påpeger, at en ulempe ved testen ville være, hvis man ikke havde den opfølgende samtale. 
Uærlige svar i forbindelse med testen, gavner, ifølge Honoré, ikke nogen, da man hverken 
ville være tro mod sig selv, eller virksomheden. Dette fordi, hvis ikke man passede til 
jobprofilen, så ville man heller ikke passe til selve jobbet. Hun udtrykker, at skulle man have 
fået jobbet alligevel ved at svare uærligt, så ville der ikke gå lang tid, før det kom frem, at 
man muligvis ikke kunne klare de opgaver, som man havde givet udtryk for i testen, at man 
kunne. Med dette argumenterer hun for, at man skal svare så intuitivt som muligt. Hun 
påpeger, at hun til mange af spørgsmålene svarede meget intuitivt, men at der også var nogle, 
hun skulle tænke ekstra over. Ydermere pointerer hun igen, hvordan den opfølgende samtale 
kan bruges til at uddybe og begrunde de svar, man har givet. Hun mener, at man skal være en 
god skuespiller, hvis man skal kunne manipulere med svarene i testen, da der netop er den 
uddybende dialog efterfølgende.  
Honoré fortæller, at hun godt kunne forestille sig, at der ville være nogen mennesker, som 
kunne finde på at manipulere med deres svar i testen, fordi de har en tanke om, hvad det er 
virksomheden gerne vil høre. Hun påpeger, at der ikke ville komme noget godt ud af dette, da 
man ikke på forhånd kan vide, hvad virksomheden vil have ud af testen.  
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Honoré nævner vigtigheden i, at en test er godt formuleret, så man har mulighed for at svare 
så korrekt som muligt. Dette er vigtigt for, at man ikke bagefter sidder med nogle svar, som 
man ikke kan identificere sig med. Hun har tidligere prøvet, på en anden arbejdsplads, at tage 
en personlighedstest, hvor spørgsmålene var meget abstrakte og “spacey”. Dette resulterede i, 
at hun undervejs i testen lignede et spørgsmålstegn, da hun ikke kunne identificere sig med 
de spørgsmål eller svarmuligheder, der var givet. Hun har ligeledes prøvet tests, hvor der var 
for mange svarmuligheder der mindede om hinanden, hvilket mundede ud i, at det var et 
spørgsmål om fortolkning af svarene, hvilket ifølge hende var problematisk. Den 
rekrutteringstest som hun tog ved Rockwool for syv måneder siden, var en test, hvor 
spørgsmålene var godt formuleret og i den efterfølgende dialog, som hun havde med Sys 
Haber, følte hun, at hun kunne identificere sig med svarene. Hun påpeger, at hun ikke har set 
testen siden og at hun ikke kan huske, hvad der blev spurgt om, men hendes indtryk er, at 
resultaterne i testen passede.  
Hun beskriver, at personlig kemi mellem ansøger og arbejdsgiver er vigtig, men at testen i sig 
selv er en god indikator for, at virksomheden kan finde den rigtige kandidat. Honoré 
fortæller, at hun ville vurdere testen til at fylde 70-80% i en rekrutteringsproces. Hun påpeger 
ligeledes, at testen kun fylder så meget, hvis der er den efterfølgende dialog, så testen og 
dialogen fylder meget i en rekrutteringsproces. Hun slutter af med at fortælle, at Rockwool 
værner om deres medarbejdere, at de har det godt og at de arbejder i et sundt arbejdsmiljø. 
Teori	  
Psykodynamisk	  teori	  -­‐	  Jung	  og	  den	  analytiske	  psykologi.	  
Carl Gustav Jung er født i Schweiz i år 1875. Jung kaldte sin teori for analytisk psykologi 
(Ewen, 1998: 81-82). 
Der er ligheder mellem Jungs analytiske psykologi og Freuds psykoanalyse, men trods de 
ligner hinanden meget, både på navn og de begreber de bruger, så er der forskelle på de to 
teorier. Jung var enig med Freud omkring, at mennesker har medfødte fysiologiske drifter, 
som driver dem. Der er altså tale om instinkter som mennesket er født med (Ewen, 1998: 84). 
I forhold til begrebet libido mente Jung, at den mentale aktivitet er drevet af den psykiske 
energi. Jung påpeger yderligere, at det er forskelligt fra menneske til menneske, hvor man får 
sin psykiske energi fra:“The shoe that fits one person pinches another; there is no recipe for 
	   25/116	  
living” (Ewen, 1998: 85). Han mente, i modsætning til Freud ikke at libido nødvendigvis 
havde noget at gøre med en seksuel energi:  
 
“...What I seek is to set the bounds to the rampant terminology of sex itself in its 
proper place.... Eros is certainly always and everywhere present... but the psyche is 
not just (that)... (Therefore) I do not connect any specifically sexual definition with 
the word “libido”...” (Jung i Ewen, 1998: 85). 
 
Jungs beskriver personligheden består af en personlig og kollektiv del af bevidstheden og 
ligeledes en personlig og kollektiv del af underbevidstheden. Jung bruger begrebet skyggen, 
som værende en del af underbevidstheden. Ewen pointerer, at trods skyggen indeholder de 
minder, der for en person kan forekomme skamfulde, så er skyggen en del af personligheden 
og den opvejer den del af bevidstheden som er mere positivt orienteret, nemlig persona og 
ego (Ewen, 1998: 91). Den kollektive underbevidste del af personligheden, indeholder, ifølge 
Jung nogle evolutionære nedarvet psykiske systemer (Jung, 1971: 381 & Ewen, 1998: 95). 
Disse kalder han arketyper (Jung, 1971: 381). Vi har valgt ikke at beskæftige os yderligere 
med denne del af personligheden, men bare pointere at Jung deler en biologisk opfattelse af 
alle mennesker bliver født med nogle universelle, almengyldige psykiske systemer: “A 
universal thought form, inherited from past generations, that predisposes us to perceive the 
world in particular ways...” (Ewen, 1998: 93). 
I stedet vil vi i dette projekt lægge vægt på Jungs begreb Persona.  
 
Den personlige del af bevidstheden, er det han betegner som menneskets ego. Ego er centrum 
i menneskets bevidsthed og bidrager med en følelse af identitet og det at være til (Ewen, 
1998: 86,89,95). Den kollektive del af bevidstheden bliver kaldt for persona. Begrebet 
persona er brugt af Jung og det bliver i overført betydning beskrevet, som en maske man 
tager på, når man skal spille en rolle. Det er den ydre del af personligheden, som kan 
beskrives, som en facade man stiller op, når man skal imødekomme de krav samfundet og 
andre mennesker kan stille til en. Det kan i mange tilfælde være svært at vise omverdenen ens 
indre. Persona er knyttet til vores stimuli-funktioner, og man kan godt have flere personaer, 
alt afhængigt af, hvilken kontekst man er i. Men den primære persona er knyttet til den 
dominerende stimuli-funktion og libido-attitude (Ewen, 1998: 90,95).  
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Jungs	  karaktertypologi	  
Jung inddeler personlighed i forskellige typer, den såkaldte karakter typologi. Han fremstiller 
fire stimuli-funktioner: sansning, tænkning, følelse og intuition. Han fremstiller ligeledes to 
libido-attituder: introvert og ekstrovert. Den introverte retter sin psykiske energi indad, hvor 
den ekstroverte retter sin psykiske energi udad. Den introverte type bliver beskrevet som en 
person, der har stor interesse i sin egen psyke og får sin energi ved at være alene. Den 
ekstroverte type, er derimod meget interesseret i mennesker, selskaber og den eksterne 
verden. Denne type får sin energi fra andre mennesker eller ved at deltage i sociale 
arrangementer (Ewen, 1998: 100-101 og Jung, 1971: 330,333). 
Den første af de fire stimuli-funktioner er sansning. Denne stimuli sanser, at noget eksisterer. 
Tænkningen evaluerer hvad dette er og søger at skabe en mening. Følelsen fortolker 
meningen og fortæller dig hvordan du har det med dette. Intuitionen fortæller dig endvidere, 
hvordan du i sidste ende skal handle (Ewen, 1998: 100). Det nedenstående citat beskriver 
hvordan de fire funktioner fungerer: 
 
“Sensation tells you that something exists; thinking tells you what it is; feeling 
tells you whether it is agreeable or not: and intuition tells you whence it comes 
and where it is going”  (Jung i Ewen, 1998: 100).  
 
De to stimuli-funktioner; tænkning og følelse bliver kaldt for de rationelle funktioner, da man 
benytter det kognitive (hjernen) til at vurdere en situation, tænker logisk og evaluerer 
hvordan det føles. Sansning og intuition er irrationelle funktioner og disse er også betegnet 
som de refleksive funktioner, hvor man bruger sin fornemmelse (Ewen, 1998: 99-100). 
Det bliver endvidere beskrevet, at alle mennesker bliver født med disse fire stimuli-
funktioner og bruger dem alle aktivt, men der er en tendens til, at den ene af de fire stimuli-
funktioner bliver den mest dominerende (Ewen, 1998: 100). 
Ligesom med de fire ovenstående stimuli-funktioner, så vil en af de to libido-attituder ofte 
blive den mest dominerende. Den dominerende funktion og den dominerende attitude 
kombineres og er med til at forme den bevidste del af personligheden. Stimuli-funktionerne 
og attituderne skaber otte mulige personlighedstyper; Den ekstroverte tænkende, den 
ekstroverte følende, den ekstroverte sansende, den ekstroverte intuitive, den introverte 
tænkende, den introverte følende, den introverte sansende og den introverte intuitive (Ewen, 
1998: 99-100). 
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Det	  introverte	  og	  det	  ekstroverte	  menneske	  
Det kan ifølge Jung være problematisk og fører til en neurose, hvis man forsøger, at ændre på 
en persons natur (Ewen, 1998: 102). Jung forklarer, hvordan man kan forvirre et menneskes 
psyke hvis man forsøger at ændre på deres dominerende attitude“...suppose that an 
inherently introverted child is pressured into becoming a pronounced extravert by the 
parents (or by society)” (Jung i Ewen, 1998: 106).  
Ewen påpeger, at Jungs typologi ofte bliver misforstået og gjort mere simpel end den i 
virkeligheden er. Han fortsætter med at beskrive, at der ikke er nogen mennesker, der kun er 
ekstroverte eller introverte, samt at man ikke udelukkende kan klassificere folk ud fra de otte 
psykologiske typer (Ewen, 2014: 100). Jung påpeger dog selv, at man ikke kan kategorisere 
et menneske som værende udelukkende ekstro- eller introvert, men at det blot skal ses som, at 
man har en stimuli-funktion og en libido-attitude som er den mest dominerende og at man ud 
fra dette, kan have en formodning om forskellige træk ved personligheden (Jung, 1971: 405). 
 
Trækpsykologi	  
Siden antikken har man haft en forestilling om, at personligheden består af en række 
karaktertræk, som alle mennesker besidder, men som kan variere i graden fra person til 
person. Ca. 460-370 år fvt. beskrev Hippokrates fire temperamenter, som man 
karakteriserede folk ud fra dengang. Disse karakteristika var; den melankolske, den 
flegmatiske, den koleriske og den sangvinske. Disse træk har skabt grobund for de træk, man 
bruger i fem-faktor-modellen (Køppe & Dammeyer, 2014: 30). 
Det var dog først i løbet af 1930’erne, at man begyndte at studere personlighedstræk 
videnskabeligt i psykologien. Gordon Allport udviklede den leksikale hypotese, hvor han 
gennemgik forskellige værker, for at finde ord der henviste til et personlighedstræk. Han kom 
i sidste ende frem til 4.500 træk, hvilket var alt for meget at arbejde med (Køppe & 
Dammeyer, 2014: 30).    
 
En anden af trækpsykologiens fædre er Raymond Cattell, som anvendte en mere statistisk 
metode, som han kaldte faktoranalyse. Via denne metode fandt han frem til 16 træk, som han 
udviklede en personlighedstest på baggrund af. Denne personlighedstest kaldte han 16PF. I 
løbet af 1980’erne opstod der en mulighed for at behandle store mængder data, via den 
teknologiske udvikling og de 16 personlighedstræk blev dermed til de mere beskedne 5 
personlighedstræk (fem-faktor modellen), som i dag bliver anvendt inden for 
	   28/116	  
trækpsykologien (Køppe & Dammeyer, 2014: 31). Paul Costa (f. 1942) og Robert McCrae (f. 
1949), har også haft stor indflydelse på fem-faktor modellen og trækpsykologien 
efterfølgende, da de er skaberne af den mest anvendte test, NEO PI-R, som er en 
personlighedstest, der anvendes for at måle styrken af de fem træk hos testpersonerne (Køppe 
& Dammeyer, 2014: 32). 
 
Trækpsykologi er en gren inden for personlighedspsykologi, som har den antagelse, at alle 
mennesker kan beskrives ud fra en række træk. Disse træk er nogen, som er gældende hos 
alle mennesker, i forskellige variationer. Man er inden for trækpsykologien enig om, at man 
kan definere mennesker ud fra fem træk:  
 
Neuroticisme: Denne faktor beskriver hvordan personen reagerer følelsesmæssigt på 
modgang – om graden af personens følelsesmæssige stabilitet. 
Åbenhed: Denne faktor skal vise i hvilken grad personen er villig til at kaste sig ud i nye 
oplevelser og nye ideer – graden af nysgerrighed og fantasi.   
Ekstroversion: Denne faktor viser i hvilket omfang personen aktivt tager kontakt til sine 
medmennesker – altså graden af hvor social, aktiv og snakkesalig personen er. 
Venlighed: Denne faktor beskriver i hvilken omfang personen sætter andres interesser og 
behov før sine egne – graden af medfølelse, samarbejdsvillighed eller egoisme. 
Samvittighedsfuldhed: Denne faktor skal påvise i hvilket omfang vi er velorganiserede og 
målbevidste – graden af viljestyrke og beslutsomhed (Køppe & Dammeyer, 2014: 29 og 
Søgaard, 2013: 247-249).  
 
På dansk hedder denne model fem-faktor-modellen og på engelsk, Big Five theory. Denne 
viden kan bruges til at vejlede mennesker i, hvordan de kan leve bedst muligt i forhold til de 
egenskaber, de besidder. Praktisk set anvendes trækpsykologien i psykoterapi, til psykologisk 
rådgivning og i mange job rekrutteringsprocesser (Køppe & Dammeyer, 2014: 44). 
 
For at kunne forstå trækteori, er det nødvendigt at forstå den statiske metode bag, nemlig 
faktoranalyse. Ved faktoranalyse lader man en masse mennesker svare på en stor mængde 
udsagn. Ud fra disse svar er det efterfølgende muligt at analysere sig frem til et bestemt 
mønster: de testpersoner, som har svaret, at de kan lide at feste har sandsynligvis også svaret, 
at de kan lide at være blandt mennesker. Ud fra sådanne mønstre, som selvfølgelig er mere 
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komplekse end det ovenstående eksempel, kan man finde en gældende faktor eller et bestemt 
personlighedstræk, som man med lethed ville kunne kalde ’udadvendthed’.  
 
Man kan let blive fristet til at spørge, hvorfor det lige netop er de frem træk: neuroticisme, 
ekstroversion, åbenhed, venlighed og samvittighedsfuldhed, som bruges og er de universelle 
træk i trækpsykologien? Forskellige undersøgelser1 og spøgeskemaer har vist at de fem træk 
er ”… et empirisk faktum, (og) ikke noget forskerne har besluttet sig for” (Køppe & 
Dammeyer, 2014: 36). Inden for trækteori er der ifølge Simo Køppe og Jesper 
Dammeyer,  også følgende grundantagelse: ”Personligheden består af en række afgrænsede 
egenskaber (træk/funktioner), der kan undersøges naturvidenskabeligt.” (Køppe & 
Dammeyer, 2014: 15). I Costa og McCraes NEO PI-R-test får man ikke blot en score på de 
fem hovedtræk, men også en score på seks underliggende undertræk, dvs. 30 undertræk i alt 
(Køppe & Dammeyer, 2014: 36-37). Dette er også tilfældet i den rekrutterings 
personlighedstest, som benyttes i Rockwool, der netop bygger på den samme Big-Five teori. 
 
Evolutionspsykologiskestudier og antropologiske undersøgelser2 beviser, at de fem træk er 
universelle og kan bruges til at beskrive alle mennesker på tværs af kultur, køn, alder osv. 
Dette skal ikke forstås således, at alle folkefærd for eksempel er lige udadvendte og ens på 
denne måde, men at det er muligt at måle alle mennesker ud fra de fem træk, da det er 
menneskelige egenskaber, der er tale om: ”En del forskere antager ud fra disse empiriske 
observationer, at de fem træk kan forklares ud fra biologi, typisk forstået som en human 
genetisk eller neurologisk makeup” (Køppe & Dammeyer, 2014: 38). Dette citat beskriver 
forståelsen af trækteorien. Indenfor trækteorien er trækkende noget iboende i mennesket, som 
man er født med (Ibid.).  
 
Trækteorien argumenterer for, at de fem træk er stabile og foranderlige igennem hele livet. 
Undersøgelser3 har vist, at en person mere eller mindre får de samme resultater på en 
træktest, om end den tages som barn, ung, voksen eller gammel. Hvis man for eksempel er 
meget udadvendt som barn, er man det sandsynligvis også som voksen. Dog kan der 
argumenters for, at der sker en ”modning” med alderen og at en voksen scorer højere på 
selvkontrol, end den samme person ville have gjort som barn. Derudover kan store ændringer 	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  1	  Det	  fremgik	  ikke	  af	  materialet	  hvilke	  undersøgelser,	  der	  var	  tale	  om.	  2	  Det	  fremgik	  ikke	  af	  materialet	  hvilke	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som eksempelvis at få børn flyttet til en anden kultur medføre ændringer i en persons 
trækprofil. På den måde kan man argumentere for, at trækkene både er stabile og foranderlige 
gennem livet (Køppe & Dammeyer, 2014: 39). Det påpeges at trækkene er nogle:”… 
medfødte entiteter nedfældet i vores gener og genetisk bestemte hjernestrukturer” (Køppe & 
Dammeyer, 2014: 40). 
 
Teorien	  bag	  trækteorien	  
Costa og McCrae udviklede senere en teori, som skulle forklare brugen af de fem træk. Det 
vil sige, at de startede med at finde mønstre i deres observerede empiri, for bagefter at 
forsøge at forstå disse mønstre teoretisk. De udviklede derfor trækteorien, som kan ses på 
figuren herunder.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
(Køppe & Dammeyer, 2014: 41). 
 
De basale tendenser (de fem træk), de karakteristiske tilpasninger (hvordan de fem træk 
udfolder sig) og selvforståelsen udgør personlighedens kerne, mens den biologiske basis 
(hjernestrukturer som har en indflydelse på de fem træk), den objektive biografi (vigtige 
livsbegivenheder) og de eksterne påvirkninger (det sociale og fysiske miljø vi lever i) udgør 
de ”tilstødende” systemer. Pilene i figuren viser hvordan de forskellige faktorer påvirker 
hinanden (Køppe & Dammeyer, 2014: 41-42). Efterfølgende er den stiplede linje mellem 
eksterne påvirkninger og biologisk basis blevet tilføjet, da fænomener som eksempelvis 
hjerneskader kan ændre/ødelægge den biologiske basis, som er grundlaget for udfoldelsen af 
de fem personlighedstræk. Det er i forbindelse med denne trækteori vigtigt at tilføje at: 
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”Modellen skal forstås som et dynamisk system, hvor individet hele tiden tilpasser og 
udvikler sig i kraft af de givne træk” (Køppe & Dammeyer, 2014: 43).  Ud fra det 
ovenstående kan trækpsykologien altså defineres således: 
 
”… en personlighedspsykologi, der har fokus på personlighedens indre essens, 
og som er optaget af, hvordan trækkene determinerer personens adfærd. 
Trækkene er styrende for personens handlinger, og personens opgave bliver at 
tilpasse sig de givne træk. Trækkene er til stede fra fødslen, men 
modnes/udfoldes gennem livet.” (Køppe & Dammeyer, 2014: 50). 
 
Kritik	  af	  trækteorien	  
Ligesom mange andre teoretiske grene inden for psykologien, har trækpsykologien mødt en 
del kritik. Man kan snakke om en intern teorikritik (forskerne inden for feltet)  og en ekstern 
teorikritik (forskere fra andre psykologiske retninger), i forbindelse med trækteorien. Den 
interne kritik er som regel bud på, hvordan man kan forbedre den måde, hvorpå trækkene 
studeres. Der er for eksempel lavet kritiske studier af, hvordan faktoranalyse bruges og at 
trækkene også kan være foranderlige. Den eksterne kritik handler ofte om en kritik af 
trækteoriens naturvidenskabelige tilgang til noget så flydende som personligheden. Her er der 
tale om kritik af faktoranalyse, som påstår at kunne sige noget ideografisk om en person på 
baggrund af nogle kvantitative, generelle og meget nomotetiske metoder. Derudover 
kritiseres trækteorien for at overse betydningen af kultur og samfund, samt sociale relationer.  
 
Der er med andre ord tale om en kritik af om hvorvidt trækkene er så stabile som man 
empirisk påstår. Modsvaret til dette kunne være at: ”… vi har nogle relativt stabile træk, og 
at vi samtidig kan opleve vores personlighed som foranderlig” (Køppe & Dammeyer, 2014: 
46). Man kan ydermere sige at Allport, som er en af fædrene til trækpsykologien, havde 
fokus:  
 
”…på trækkenes dynamik og personens udviklingsprocesser. Trækkene skulle 
bruges til at forstå det enkeltes unikke personlighed, og det handlede ikke kun 
om at lede efter generelle mønstre” (Køppe & Dammeyer, 2014: 46).  
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Ofte bliver trækteorien beskyldt for netop at lede efter generelle og overordnede mønstre via 
en naturvidenskabelige metodefremgang. Overordnet set er der altså en del kritik af 
trækteorien.  
 
Positiv	  Psykologi	  
I den positive psykologi ser man på, hvordan mennesker fungerer og præsterer bedst. Den 
fokuserer på at fremme lykke og trivsel og har i modsætning til for eksempel klinisk 
psykologi eller dybdepsykologi ikke fokus på hvornår mennesket mistrives, eller hvilke 
symptomer der gør sig gældende i forhold til en psykisk lidelse (Køppe & Dammeyer, 2014: 
369). 
 
Den positive psykologi gør brug af kvantitative forskningsmetoder, som er en hjælp til at 
undersøge hvordan menneskers potentialer og ressourcer bliver opbygget. Dette er relevant 
for at finde ud af, hvordan mennesker trives bedst og hvordan de præsterer på bedst mulig 
måde ud fra deres ressourcer (Køppe & Dammeyer, 2014: 369). 
Der er forskel på menneskers lykkeniveau og trivsel og den forskel har noget at gøre med de 
sociale og personlige forhold, som varierer fra individ til individ. Det er indenfor den positive 
psykologi væsentligt at forstå, når det omhandler personlighedspsykologi, de individuelle 
forskelle som gør, at nogle mennesker trives og andre ikke gør, samt at forstå hvilke 
psykologiske processer der ligger til grund for dette (Køppe & Dammeyer, 2014: 369-370). 
Den positive psykologi ønsker at måle og forske i lykke og trivsel, trods dette kan være svært 
at gøre.“Man ønsker at afdække de konstante forskningsmæssige sammenhænge, der 
dokumenterer, at trivsel, positive emotioner og lykke fører til et bedre liv og bedre 
præstationer” (Køppe & Dammeyer, 2014: 370). 
 
Det er indenfor den positive psykologi ikke nok bare at finde frem til, at det er en god ting at 
være lykkelig, man ønsker at bruge forskningen til at afdække, hvad der for det enkelte 
individ kan gøres for at ændre tilværelsen og dermed opnå en større tilfredsstillelse (Køppe & 
Dammeyer, 2014: 370). Som beskrevet tidligere gør den positive psykologi brug af de 
kvantitative forskningsmetoder, hvorpå formålet er at undersøge effekt og statistiske 
sammenhænge (Køppe & Dammeyer, 2014: 370). 
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Fire	  fokusområder	  inden	  for	  den	  positive	  psykologi	  
Der bliver indenfor den positive psykologi beskrevet fire områder, som der overordnet set 
fokuseres meget på; “Positive følelser, Engagement, Mening, Positive relationer” (Køppe & 
Dammeyer, 2014: 371). Køppe og Dammeyer referer til Martin Seligman og beskriver 
betydningen af de positive følelser således: 
 
“Ud fra viden om, at positive følelser medfører bedre trivsel og bedre 
præstationer, argumenterer Seligman og andre positive psykologer for, at man 
på fx arbejdspladser og skoler bør arbejde målrettet med programmer, som 
fremmer trivsel” (Seligman et al. i Køppe og Dammeyer, 2014: 371). 
 
Engagement omhandler den styrke og det flow, man kan opleve på eksempelvis en 
arbejdsplads og hvilken betydning flow har i forhold til ens arbejdspræstationer. Når man 
opnår en tilstand af flow, så glemmer man alt om tid og sted og man arbejder engageret og 
motiveret. En måde hvorpå man opnår en tilstand af flow, er ved at afstemme de udfordringer 
man står overfor i forhold til ens kompetencer og ressourcer (Køppe & Dammeyer, 2014: 
374). Denne flowtilstand befinder sig midt imellem følelsen af kedsomhed og følelsen af 
angst og stress. Hvis de udfordringer man får stillet er for små, så kommer man til at kede sig 
og hvis udfordringerne er for store i forhold til ens kompetencer og ressourcer, så kan man få 
en følelse af stress og angst. Det handler derved om at finde en balancegang, og dette er 
forskelligt fra individ til individ (Køppe og Dammeyer, 2014: 374-375). Inden for den 
positive psykologi definerer man begrebet mening, som en følelse af at finde en mening i 
livet eller på ens arbejdsplads. Det beskrives således: 
 
“At finde mening i tilværelsen har typisk sammenhæng med at føle sig lykkelig. Et 
område, som er undersøgt, er, om man føler sig kaldet til sit arbejde, eller det blot er 
noget, man gør, for at tjene penge” (Køppe og Dammeyer, 2014: 375). 
 
Slutteligt bliver de positive relationer beskrevet. I forhold til ens præstation på 
arbejdsmarkedet, så har relationerne med kollegerne på jobbet en betydning, da det at have 
gode venner på sin arbejdsplads har en betydning for ens jobpræstation (Køppe og 
Dammeyer, 2014: 371). De positive psykologiske teorier samt metoder bliver blandt andet 
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brugt på arbejdsmarkedet, for at opnå de bedst mulige resultater og derved tjener 
virksomheden flere penge (Køppe og Dammeyer, 2014: 382). 
Teoretisk gør den positive psykologi brug af de kognitive, klassisk humanistiske og 
sociokulturelle teorier (Køppe og Dammeyer, 2014: 382). 
Ud fra det positivistiske synspunkt, kan trivsel altså forstås på flere måder, hvorved en af dem 
er: 
“Som kognitive processer, der hjælper personen med at opnå mål og udvikle 
sig, som et resultat af personens egenskaber, fx medfødte personlighedstræk 
eller som konstrueret af relationer og sproglige italesættelser (man bliver 
lykkelig, hvis man tænker positivt og er sammen med positive mennesker)” 
(Køppe og Dammeyer, 2014: 382). 
 
Sociokulturelle	  teorier	  -­‐	  Kritisk psykologi 	  
Kritisk psykologi er en undergren af socialpsykologien, som er særligt interessant i forhold til 
casen. I 1970’ernes Berlin opstod den psykologiske teoriretning, kritisk psykologi. Klaus 
Holzkamp betegnes ofte som faderen til denne teoriretnings grundprincipper. Holzkamp 
kritiserede især den traditionelles psykologis stræben efter videnskabelighed og objektivitet, 
som typisk ses inden for den traditionelle psykologi. Holzkamp argumenterede derfor for:  
 
”…en gennemgribende genfortolkning af psykologiens begreber og kategorier, hvor 
man ikke mistede blikket for de samfundsmæssige betingelser, som menneskets 
tilværelse finder sted under” (Køppe & Dammeyer, 2014: 287).  
 
I forbindelse med kritisk psykologi består det første arbejde i at omformulere andre teorier i 
forhold til kritisk psykologis egen grundforståelse. De anvender dele af traditionelle teorier, 
men med deres egen grundopfattelse (Holzkamp, 2013: 21-22 og Køppe & Dammeyer, 2014: 
289-290). Holzkamps mål med denne teoriretning, var at skabe en ’subjektvidenskab’, som 
kunne bruges til at forbedre menneskers livsvilkår (Køppe & Dammeyer, 2014: 288). 
 
Inden for den klassiske psykologi ser man altid personen: ”…som underlagt [af] deres 
umiddelbare betingelser” (Køppe & Dammeyer, 2014: 290). I forbindelse med dette nævner 
Holzkamp ’umiddelbarhedspostulatet’, som er et udtryk for den traditionelle psykologis 
største problem, ifølge Holzkamp selv (Ibid.). Inden for den traditionelle psykologi mener 
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man at en persons handlinger, følelser og tanker altid er reaktioner på de omstændigheder 
som personen befinder sig i. Det kan ud fra dette synspunkt være svært at forklare hvorfor 
nogle menneskers handlinger pludselig ikke kan sættes i sammenhæng med 
omstændighederne. Dette problem løses ofte ved at forklare personens adfærd som et produkt 
af personens psykiske processer. Man bortforklarer ved at definere adfærden, som et produkt 
af noget fra personens ’indre’. Endnu et problem ved dette er, at man på denne måde fjerner 
fokus fra den ’ydre’ verden, som personen befinder sig i. Hertil skal der ligeledes nævnes at 
de ’ydre betingelser’, hvorunder personen tænker, føler og handler ses som ’objektive’ 
eller  naturgivne, i den traditionelle psykologi. Derved har man ikke fokus på hvordan 
personen selv kan have været med til at skabe sine ydre betingelser, eller hvordan de kan 
være blevet skabt af andre (Holzkamp, 2013: 20-23 og Køppe & Dammeyer, 2014: 291). 
 
Dialektisk materialisme er det videnskabsteoretiske grundlag som kritisk psykologi bygger 
på. Dette grundlag argumenterer for at der er en form for gensidigt forhold mellem udvikling 
og konstituering:  
 
”Ting bliver til, har tilstedeværelse og påvirker samt påvirkes af andre forhold. 
Ting >er< ikke bare, de medvirker ved deres væren til at skabe betingelserne 
for andre processor” (Køppe & Dammeyer, 2014: 293).   
 
Praksisbegrebet og handleevne er nogle vigtige teoretiske nøglebegreber inden for kritisk 
psykologi.  Praksisbegrebet argumenterer for, at menneskers verden må ses i forhold til 
samfundet:  
 
”Verden rummer forhold, som findes objektivt, men som mennesket forholder 
sig til og ved sine handlinger påvirker. Praksisbegrebet rummer denne 
dobbelthed mellem det objektive og det subjektive” (Ibid.).  
 
Kritisk psykologi argumenterer for at mennesker altid er udstyret med en handleevne. Med 
dette menes dog ikke, at vi altid kan gøre præcis, hvad vi vil, da vores handlemuligheder kan 
være begrænset af bestemte forhold. 
Den kulturelt formidlede psyke er en opfattelse, som er hentet fra virksomhedsteori. Inden for 
denne psykologiske teoriretning lægges der nemlig meget vægt på at ”… menneskers 
psykologiske processer altid er formet af de sociale sammenhænge” (Ibid.). Denne opfattelse 
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deler den kritiske psykologi, da man også her argumenterer for, at psykologiske processer 
altid skal ses i forhold til de sammenhænge, hvori de finder sted (Holzkamp, 2013: 19-20 og 
Køppe & Dammeyer, 2014: 293).  
 
Holzkamp benytter sig af betegnelsen ’daglig livsførelse’ til netop at forstå hvordan 
mennesker fører deres daglige liv under de sociale og samfundsmæssige betingelser, som de 
lever under (Køppe & Dammeyer, 2014: 302). Kritisk psykologi påstår derved at personer 
ikke bare reagerer ud fra deres umiddelbare betingelser (umiddelbarhedspostulatet). Men 
hvordan skal man så forstå forholdet mellem person og situation? Svaret kan man finde ved 
at kigge en ekstra gang på praksisbegrebet:  
 
”… dvs. at menneskers handlinger altid er en del af praksisser, der finder sted i 
tid og rum, involverer andre og er reguleret af andre end individet selv, men 
som samtidig også opleves af individet på en bestemt måde” (Køppe & 
Dammeyer, 2014: 295).  
 
Vi har som sagt nogle handlemuligheder for at føre vores eget liv, men vi er stadig underlagt 
nogle sociale og kulturelle betingelser, som skaber forskellige praksisser, som vi befinder os 
inden for. Det er dog op til personen selv at skabe en personlig sammenhæng mellem og på 
tværs af disse praksisser (Højholt, 2005: 31-33 og Køppe & Dammeyer, 2014: 302-303). 
Holzkamp argumenterer i denne forbindelse ligeledes for, at begrebet ’deltagelse’ er vigtigt, 
da personen ikke bare ’er i verden’, men også er aktivt deltagende og med til at skabe en 
sammenhæng (Køppe & Dammeyer, 2014: 295). 
 
Ud fra dette kan vi opsummere følgende; hvis man har et rent objektivt perspektiv på 
personens tilværelse, vil man overse de forhold, som personen selv skaber. Hvis man 
omvendt har et rent subjektivt perspektiv på personens tilværelse, overser man de fælles 
betingelser og strukturer, som personen indgår i (Køppe & Dammeyer, 2014: 303). 
Holzkamp argumenterer for, at en person automatisk danner sig nogle personlige 
standpunkter, inden for de praksisser, som de indgår i. Disse standpunkter skal ses fra 
personens eget perspektiv. De personlige standpunkter er afgørende for en persons deltagelse 
i en bestemt praksis. Hvis man for eksempel har et bestemt standpunkt i forhold til sin 
arbejdsplads – lad os sige at man har anlagt en kynisk holdning til et bestemt arbejdsmæssigt 
forhold, så er det netop dette ”kyniske” standpunkt, som kommer til at afgøre personens 
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handlinger inden for denne praksis. Et personligt standpunkt inden for en bestemt praksis, 
udvikles løbende, efterhånden som man lærer sin egen plads at kende i praksissen, samt lærer 
om sine egne muligheder i forhold til de andre, som også indgår i praksissen (Køppe & 
Dammeyer, 2014: 304). 
 
Inden for kritisk psykologi er personligheden altså en sammensætning af personens 
standpunkter, inden for bestemte praksissammenhænge. Derfor må subjektets personlighed 
også analyseres ud fra personens eget perspektiv, nemlig førstepersonsperspektivet (Højholt, 
2005: 37-39 og Køppe & Dammeyer, 2014: 308-309). Det er nemlig gennem personens eget 
perspektiv, at man kan studere: ”… hvordan psykiske processer og sociale praksisser hænger 
sammen, for det er der, de finder sted” (Køppe & Dammeyer, 2014: 295). Metoderne inden 
for kritisk psykologi er næsten altid kvalitative, hvor man for eksempel via interviews 
forsøger at sige noget om en person i en bestemt praksis, for derefter at forsøge at sige noget 
alment om denne praksis ud fra undersøgelserne af enkeltindividet. På denne måde får 
enkeltindividet også en rolle som medforsker (Køppe & Dammeyer, 2014: 310). 
Vi ved altså nu at det er gennem det personlige perspektiv, at man som forsker kan få indblik 
i personens tilværelse og dermed også i hvordan personen forholder sig til de betingelser, 
som personen lever under. Ved at personen kommer frem til en forståelse af sin egen 
’indretning i verden’, i forhold til betingelserne, kan personen sætte en retning for sig selv ”- 
en personlig retning” (Køppe & Dammeyer, 2014: 311).   
 
Narrativ	  teori	  
Den narrative teori og metode er ligeledes en undergren inden for socialpsykologien og kan 
defineres på følgende måde:  
 
“Narratologi er videnskaben om fortællingen som fænomen. En fortælling eller 
en historie er en fremstilling af menneskers handlinger og erfaringer i ord og 
billeder (metaforer). Historien er placeret i en tidsmæssig ramme (fortid, nutid, 
fremtid). Personerne kan være virkelige eller opdigtede. Historien bliver holdt 
sammen af et genkendeligt mønster af hændelser, et plot” (Søgaard, 2013: 
208).   
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Narratologien tager udgangspunkt i en fortælling. I narrativ forstand ser man fortællingen, 
som en metafor for livet (Søgaard, 2013: 208). Individet opnår en forståelse for sit eget og 
andres menneskers liv ved hjælp af fortællinger og historier. Fortællingen skaber en struktur 
over erfaringer og oplevelser og danner på den måde individets narrative fortælling om livet 
(Ibid.). 
 
Individets livsfortælling organiseres ved hjælp af et plot. Plottet skaber en struktur i blandt 
nogle vigtige hændelser i en given persons liv, og hjælper til at skabe en større sammenhæng 
i den narrative fortælling. Vigtige hændelser kan eksempelvis være at blive gift, få børn, 
starte en uddannelse, starte på et drømmejob osv. Det kan være forskelligt for hver enkelt 
person hvad, der er vigtige hændelser og hvad der er meningsgivende (Søgaard, 2013: 209). 
Et godt eksempel på dette er muhammedtegningerne, som blev publiceret i Jyllandsposten. 
Jyllandspostens værdier i forhold til denne diskurs var, at tydeliggøre retten til ytringsfrihed 
og pressefrihed. I Danmark skabte tegningerne ikke væsentlig opstand, da dette var en 
accepteret diskurs i det danske samfund. Den muslimske verden tog dog dårligt imod 
tegningerne, da deres kultur/diskurs siger, at profeten Muhammad ikke må afbildes. 
 
I senmoderniteten er den narrative fortælling en væsentlig funktion for mennesket. 
Fortællingen er et eksistentielt hjælpemiddel, der giver mennesker mening og struktur i livet. 
Anthony Giddens mener, at mennesket i det senmoderne samfund kan have svært ved at finde 
et eksistentielt grundlag, og temaer som: detraditionalisering, adskillelse af tid og sted, 
udlejring af sociale funktioner osv. har gjort, at det er svært at finde en sammenhæng i livet. 
De uendelige muligheder for hvordan man kan forme sin individuelle narrative fortælling kan 
resultere i en stor forvirring og frustration hos individet (Søgaard, 2013: 214).  Ydermere 
fortæller Giddens at refleksivitet er et vigtigt træk hos det senmoderne menneske (Ibid.). 
Søgaard beskriver det senmoderne samfund således:  
 
“Vi er i det senmoderne samfund inde i en periode, hvor det hele går stærkere, 
og hvor alt ændres hurtigere end tidligere, og hvor graden af specialisering og 
forskellighed (differentiering) er større end nogensinde før”(Søgaard, 2013: 
203).  
 
Den narrative fortælling kan være med til at strukturer, og derved finde sammenhænge i livet. 
Konstruktivister inden for senmoderne forskning har en anden holdning til den narrative 
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fortælling. Konstruktivisterne mener nemlig, at den narrative fortælling ikke er konstrueret af 
individet, men at individet bliver konstrueret af den narrative fortælling. Derfor mener de 
også ligesom Giddens, at den narrative fortælling skaber et større forventningspres på 
individet, da individet konstant skal leve op til den ”perfekte fortælling”, som et individ 
typisk vil stile efter (Ibid.).   
 
Den narrative fortælling, og behovet for at kunne fremstille os selv er en vigtig egenskabe 
inden for mange spekter af livet. I en ansættelsessituation spiller ens narrative fortælling og 
den positive kemi mellem kandidaten og lederen en vigtig rolle. I forbindelse med dette 
argumenterer Michael Passer og Ronald Smith for, at mennesker ofte bliver tiltrukket af 
andre mennesker, som minder om dem selv (Passer & Smith, 2008: 644). Man kan med andre 
ord bedre lide mennesker som har en narrativ fortælling, der minder om ens egen. En af 
grundene til at man bedre kan lide mennesker, der minder om en selv, er at man typisk deler 
samme opfattelser om omverden. Modsætte personlighedstyper kan dog godt tiltrække 
hinanden, men i de fleste tilfælde frastødes de fra hinanden. Passer og Smith forklarer 
yderligere, at selv hvis man er i et forhold eller venskab med et menneske der har 
modsigende værdier fra en selv, vil dette parforhold ikke vare længe, da man i sidste ende 
ikke vil kunne lide, det “anderledes”, som man netop fandt attraktivt til at starte med (Passer 
& Smith, 2008: 645). 
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Analyse	  
Analyse	  af	  de	  fem	  psykologiske	  retninger	  ud	  fra	  de	  psykologiske	  
orienteringspunkter:	  essens/kontekst,	  agens,	  determination	  og	  historicitet.	  
Ud fra vores ovenstående teoriafsnit er vi blevet bevidste om, hvor svært det kan være at 
navigere rundt mellem så mange forskellige teoretiske opfattelser af det samme psykologiske 
begreb. Der er ingen tvivl om, at det personlighedspsykologiske landskab er meget 
komplekst. Vi har i gruppen forsøgt at analysere de valgte teoretiske retninger (analytisk 
psykologi, trækpsykologi, kritisk psykologi og narrativ teori), ud fra følgende psykologiske 
orienteringspunkter: Essens/Kontekst, Agens, Determination og Historicitet (Køppe & 
Dammeyer, 2014: 19-21). Dette har vi gjort for bedre at kunne danne os et overblik over de 
teoretiske retninger, med henblik på en efterfølgende analyse og diskussion, hvor disse vil 
indgå.  
 
Det er dog vigtigt at bemærke, at vi har valgt at undlade positiv psykologi i den følgende 
teorianalyse da vores ovenstående teoretiske afsnit, som omhandler positiv psykologi ikke 
direkte omtaler personlighedsbegrebet. Det er ligeledes væsentligt at understrege, at 
personligheden ikke er fast defineret inden for den kritiske psykologi. Vi har dog alligevel 
valgt at foretage en analyse af denne teoretiske retning med udgangspunkt i 
personlighedsbegrebet, da vi mener at det er nødvendigt for resten af projektarbejdet.  
 
Ved at spørge ind til en teoris essens eller kontekst spørger man ind til hvorvidt 
personligheden fremstilles inden for kroppen i form af gener eller tanker eller om 
personligheden fremstilles uden for kroppen gennem relationer til andre mennesker og den 
pågældende kontekst. Ud fra dette orienteringspunkt har vi analyseret os frem til, at essensen 
“personlighed”, inden for analytisk psykologi og trækpsykologi, findes inden i kroppen, i 
form af biologiske nedarvet processer. Vi har ligeledes analyseret os frem til, at den 
kontekstbaseret “personlighed”, indenfor kritisk psykologi og narrativ teori findes uden for 
kroppen og skabes i samspil med andre.  
 
Ved at spørge ind til en teoris agens, spørger man ind til hvad det er, som er aktivt styrende i 
personligheden - altså hvad det er man handler ud fra. Det kan både være bevidstheden, 
sproget, adfærd eller ydre forhold som er det styrende i “personligheden”. Ud fra dette 
	   41/116	  
orienteringspunkt har vi analyseret os frem til at det inden for analytisk psykologi og 
trækteori, primært er bevidstheden, som er det aktivt styrende. Ligeledes har vi analyseret os 
frem til, at det inde for kritisk psykologi er personens adfærd, som er det aktivt styrende, eller 
at det i hvert fald er ved at kigge på adfærd, at man kan forstå personens motiver bag 
handlingerne. Sidst har vi analyseret os frem til at det inden for den narrativ teori, er sproget, 
som i høj grad er det aktivt styrende. 
 
Ved at spørger ind til en teoris determination, spørger man ind til hvad personligheden er 
skabt eller består af. Dette kunne for eksempel være et spørgsmål om hvorvidt 
personligheden er skabt eller består af ”…gener, tidlige barndomsoplevelser [erindringer], 
samfundet og kulturen, eller (...) [om] personligheden [er] helt >fri<?” (Køppe & 
Dammeyer, 2014: 20). Ud fra dette orienteringspunkt har vi analyseret os frem til at 
personligheden, inden for analytisk psykologi, primært består af nedarvet biologiske “gener” 
og erindringer. I et trækpsykologisk perspektiv er det ligeledes primært nedarvet, biologiske 
“gener”, som udgør personligheden. Vi har ligeledes analyseret os frem til at ideen 
om“personlighed”, inden for kritisk psykologi, primært skabes ved at se på personens 
handlinger i forhold til den kulturelle og samfundsmæssige kontekst, som personen indgår i. 
“Personligheden” kan siges at være “fri”, ud fra et kritisk psykologisk perspektiv, da denne 
teoretiske retning ikke arbejder med et fast defineret personlighedsbegreb. I forbindelse med 
narrativ teori har vi analyseret os frem til at personligheden, inden for denne teoretiske 
desciplin, både skabes af de samfundsmæssige og kulturelle betingelser og af personens egne 
erindringer. Men man kan samtidig også argumenterer for at personligheden er “fri” inden for 
denne teoretiske retning, da der igen ikke er tale om et fast defineret personlighedsbegreb, 
men derimod om en narrativ fortælling.   
 
Til sidst kan man spørger ind til en teoris historicitet. Ved at gøre dette, spørger man ind til 
hvad menneskeartens udvikling (fylogenesen), samfundets udvikling (kulturhistorien) og det 
enkelte menneskets livsforløb (ontogenesen) betyder, for forståelsen af personligheden, inden 
for en bestemt teori (Ibid.). Ud fra dette orienteringspunkt har vi analyseret os frem til at, det 
inden for den analytiske psykologi, primært er gennem det enkelte menneskets livsforløb, at 
man henter sin forståelse af personligheden samt den kulturelle historie. Inden for 
trækpsykologien er det primært gennem menneskeartens udvikling, at man henter sin 
forståelse af personligheden. Inden for kritisk psykologi er det primært gennem menneskets 
livsforløb og kulturens udvikling, at man henter sin forståelse af “personligheden” og inden 
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for narrativ teori er det ligeledes, primært gennem menneskets eget livsforløb og kulturen 
med dens normer og diskurser at man henter sin forståelse af personligheden.     
 
Ud fra alt det ovenstående ved vi nu i grove træk hvor de forskellige psykologiske retninger 
kan placeres i det personlighedspsykologiske landskab. Fælles for dem er at at de er enige i, 
at personligheden eksisterer i en mere eller mindre fast grad og ramme.  
 
Analyse	  af	  casestudie	  
I de kommende afsnit vil vi belyse hvad Rockwool og dens medarbejdere får ud af den 
anvendte testpraksis? Det vil vi i det følgende analysere os frem til ved hjælp af vores 
udvalgte teori og indsamlede empiri.  
Formålet med denne analyse er at få belyst, hvorfor og hvordan en virksomhed som 
Rockwool benytter sig af en rekrutteringstest, som bliver brugt i ansættelsesprocessen og en 
NBI-test, som blandt andet bruges til situationer, hvor en arbejdsgruppe ikke fungerer 
optimalt.  
 
NBI-­‐testens	  formål	  
NBI-typologitesten bruges som et redskab af virksomheden til, at øge gruppedynamikken og 
kan også bruges som et forhandlingsredskab til at få nogle visioner eller ideer igennem, både 
internt og eksternt i virksomheden. Et eksempel på dette er, at Haber forsøger at overbevise 
salgsafdelingen i Rockwool om, at de skal bruge denne tilgang til sælgerne i virksomheden. 
Det ville være en stor fordel for sælgerne, hvis de var bevidste om kundernes 
personlighedstyper. Pointen er, at man skal forsøge at afkode vedkommendes foretrukne 
præference så det bliver nemmere at kommunikere og i sidste ende sælge et produkt til 
kunden. Denne viden, kan ligeledes være behjælpelig til at få nogle ændringer igennem 
internt i virksomheden, som i sidste ende kan øge produktiviteten og overskuddet. I 
interviewet med Haber, gav hun et eksempel på en leder, der forsøgte at gennemføre en større 
organisationsændring hvor viden omkring andres præferencer og dermed den viden man får 
gennem personlighedstesten var særligt gavnligt:  
 
“...jamen du skal jo ikke fortælle min ven hvordan, hvorfor du virkelig føler, at det 
ville være godt. Sæt dig nu over på den anden side af bordet”. Fordi de var som nat 
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og dag, de her to personer der skulle diskutere det. Så sagde jeg: “prøv lige at sætte 
dig over på den anden side af bordet, hvad er det for nogle argumenter, han vil 
høre? Hvad er der, tænk på, hvad er der i det for ham”. Øhh og de var nemlig, den 
ene var på den rationelle side og den anden på, på den øhh, visuelle eller intuitive 
side (Her refererer hun til de fire hjernekvadrater igen). Og han brugte det, BANG, så 
fik han sine ting igennem” (Bilag 4: 82).    
Ved at have viden omkring andres præferencer, kan dette bruges som et aktivt redskab i 
blandt andet forhandlingssammenhænge. Haber argumenterer ligeledes for at viden omkring 
andres præferencer kan styrke gruppedynamikken i et arbejdsteam.   
Haber nævner, at dem vi finder det sværest at arbejde sammen med, er de mennesker som 
præferencemæssigt ligger længst fra os, altså diagonalerne (eksempelvis den rationelle og 
den relationelle). Det er mellem diagonalerne at de største konflikter opstår. Disse udtalelser 
fra Haber stemmer godt overens, med det Passer og Smith beskriver om, at man ofte bliver 
tiltrukket af andre med samme værdier og meninger om omverdenen, som sig selv. Det er 
ligeledes nemt at forestille sig at et samarbejde mellem mennesker med modsatte præferencer 
kunne gøre en arbejdsopgave eller et projekt mere alsidigt, da der hverken ville mangle 
kreative, nytænkende eller strukturerende egenskaber. På den anden side kan der dog 
argumenteres for at dette samarbejde, som Haber nævner mellem folk med forskellige 
præferencer, ikke ville fungere. Passer og Smith pointerer ligeledes at det, der i første 
omgang er attraktivt ved den anden persons præferencer, i sidste ende vil blive en 
irritationsfaktor.   
 
Hvis man arbejder sammen med folk, der har andre præferencer end en selv, skal man ifølge 
Haber, huske på, at man ikke må lade det blive en undskyldning for, at man derved ikke vil, 
eller kan udvikle sine lave præferencer. Er man meget relationel, kan man også sagtens være 
praktisk eller øve sig i at tænke mere praktisk. Haber nævner, at NBI-testen aldrig må blive 
en undskyldning for en selv. Selvom man ikke er er særlig praktisk eller rationelt anlagt, så 
må det aldrig blive en undskyldning for, hvorfor man ikke kan løse en opgave eller overholde 
en deadline. Ud fra at Haber nævner, at NBI-testen aldrig må blive en undskyldning for en 
selv, har vi i gruppen diskuteret, om denne test kan gøre det svært for nogle folk at udvikle 
deres præferencer. Når man igennem testen får en beskrivelse af, hvad man er god til og hvad 
man er mindre god til, kan det tænkes, at mange vil have svært ved at udvikle deres lave 
præferencer, fordi de i stedet dyrker deres høje præferencer ud fra denne kategorisering. Det 
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vil for nogen, være nemmere at dyrke det de er gode til, fremfor at udvikle det de er mindre 
gode til.  
 
Et	  positivt	  psykologisk	  arbejdsmiljø	  
Køppe og Dammeyer beskriver arbejdsmarkedet i forbindelse med den positive psykologi og 
mener, at mange af de positive teorier og metoder bliver brugt på arbejdsmarkedet for at opnå 
de trivsel og øge produktiviteten i virksomheden. 
Efter vores besøg i Rockwool har vi igennem vores to interviews, samt det foredrag som 
Haber holdte, draget paralleller mellem virksomheden og den positive psykologiske retning. 
Parallellerne tydeliggøres eksempelvis i måden hvorpå, at Rockwool ved hjælp af NBI-testen 
søger at fokusere på deres medarbejders præferencer. I den positive psykologi kigger man på, 
hvordan mennesker fungerer og præsterer bedst muligt. Som Haber forklarede, så bruger man 
en test som NBI, hvis der eksempelvis er en arbejdsgruppe, der ikke fungerer optimalt. Det er 
en måde hvorpå, man kan opnå selvindsigt og få synliggjort, hvad ens præferencer er og 
samtidig hvad der ikke lige umiddelbart er ens første præference. Det kan ifølge Haber være 
et vigtigt styringsværktøj i ens kommunikation med andre. Haber påpeger undervejs i 
foredraget, at vi skal huske at anerkende andre, for de egenskaber vi måske ikke selv 
besidder. Der kan drages paralleller til den positive psykologi i det, at Rockwool fokuserer på 
det positive, frem for det negative. Rockwool søger netop ikke med deres tests at påpege det 
folk er dårlige til, men blot synliggøre deres medarbejders præferencer, så man eksempelvis i 
en gruppe opnår en større forståelse for hinanden og at man derved kan opnå det bedste 
resultat (Bilag 1).  
	  
Positiv	  psykologi	  i	  forhold	  til	  Rockwools	  fem	  værdier	  
De fire områder, som den positive psykologi fokuserer på; Positive følelser, Engagement, 
Mening og Positive relationer og de fem værdier, som Rockwool er baseret på; Ansvar, 
Ærlighed, Effektivitet, Innovation, Passion, har nogle lighedspunkter, som dette afsnit vil 
belyse.   
 
Køppe og Dammeyer referer som sagt til Seligman, som har nævnt, at man i skoler og på 
arbejdspladser bør arbejde med nogle programmer, som kan være med til at fremme trivsel. 
Dette kan være gavnligt, da positive følelser er med til at fremme en god trivsel og nogle 
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bedre præstationer. Vi formoder, at trivsel er af stor betydning for Rockwool og en af 
årsagerne til, at de netop foretager NBI-testen med deres medarbejdere. Da Rockwool er en 
virksomhed, der som mange andre virksomheder, lever af at producere og sælge deres 
materiale til firmaer og privatfolk, må det formodes at overskud i virksomheden er en de 
største drivkræfter for Rockwool. Hvis positive følelser fremmer trivsel og dermed også 
bedre præstationer, må det være en interesse for Rockwool at have fokus på deres 
medarbejderes ve og vel, da de derved opnår nogle bedre præstationer fra deres medarbejdere 
og på den måde et større overskud til virksomheden.   
 
Engagement bliver i den positive psykologi også fremhævet i forhold til arbejdsmarkedet. 
Det handler, som beskrevet i teori redegørelsen, om at opnå en tilstand af flow. Noget af det 
der vægter højt i Rockwool er at have effektivitet i virksomheden. En måde hvorpå at man 
kan opnå effektivitet i Rockwool, er ved at opnå den tilstand af flow, som bliver beskrevet i 
den positive psykologi. Denne tilstand af flow kan opnås ved at afstemme de udfordringer 
man kan stå overfor, både når det kommer til ens kompetencer og ressourcer. Denne 
forventningsafstemning bruges i Rockwool, især hvis der er en gruppe, der ikke fungerer 
optimalt. Haber beskriver, at de bruger NBI-testen til: 
 
“...at få forståelse for hvordan, hvis vi nu har en gruppe der ikke så godt 
fungerer sammen, eller en afdeling der ikke fungerer optimalt sammen, så kan 
det jo nogen gange være den der manglende viden om, hvordan vi hver især 
er...”(Bilag 4: 77).  
 
Ud fra dette har vi i gruppen analyseret os frem til, at Rockwool søger at italesætte og handle 
på de udfordringer som en gruppe eller et individ kan stå overfor i virksomheden. De bruger 
NBI-testen, for at afstemme deres medarbejderes præferencer, og dette gør de, for at få en 
arbejdsgruppe til at fungere og ud fra vores formodning opnå et flow, som er en betegnelse 
for engageret medarbejdere. Ved at have passionerede medarbejdere, opnår man også en 
effektivitet, hvilket er noget af det, virksomheden stiler mod.  
 
Michelle Honoré, som vi foretog det ene interview med, gav udtryk for, at Rockwools 
værdier stemte overens med hendes egne, hun finder altså mening med sit arbejde i 
Rockwool. Ud fra en kritisk psykologisk tilgang, formoder vi dog, at Honoré formentligt ikke 
ville udtale sig om uoverensstemmelse mellem hendes egne og virksomhedens værdier, da 
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dette ville sætte spørgsmålstegn ved hendes ansættelse. Det påpeges, at mening og lykke 
hænger sammen, da man ved at opnå mening, opnår en følelse af lykke. Rockwool ligger 
vægt på at have nogle engageret medarbejdere. En måde hvorpå at man opnår dette 
engagement ud fra den positive psykologi, kan være ved at have nogle medarbejdere, som 
finder mening i det de laver, eller føler sig “kaldet” til sit job.  
 
Haber fortalte ydermere, at de i Rockwool laver nogle forskellige arrangementer for deres 
medarbejdere, eksempelvis en fælles skitur hvert år og en løbeklub. I den positive psykologi 
spiller det kollegiale forhold en stor betydning i forhold til at opnå gode præstationer på 
arbejdsmarkedet. Ved at Rockwool laver fællesarrangementer for deres medarbejdere, 
formoder vi, at de forsøger at skabe positive relationer mellem medarbejderne, hvilket kan 
munde ud i gode præstationer i virksomheden.  
Som beskrevet i Rockwools fem værdier, så vægter de ansvar og ærlighed meget højt. Haber 
fortæller i denne forbindelse, at Rockwool har en fond, der donerer penge til godgørende 
formål og at de ligeledes har stor fokus på miljøet (Bilag 1). 
 
I forbindelse med deres vægtning af ansvar og ærlighed beskriver Haber, at deres 
konkurrenter til tider kan være aggressive, da Rockwool er førende på det danske marked. 
Rockwool forsøger, ifølge Haber at være “den pæne dreng i klassen” (Bilag 4: 66), men dette 
kan til tider være problematisk, da de både skal forsvare deres position som markedsledere, 
men samtidig gerne vil bevare en vis form for integritet. Dette giver en indikation om, at de 
søger at efterleve deres værdier om at være ansvarsfulde og ærlige. På den anden side, kan 
det diskuteres om Rockwool vil blive ved med, at være den “pæne dreng i klassen” hvis de i 
fremtiden ikke er markedsførende inden for isolering.  
  
Rekruttering	  -­‐	  En	  narrativ	  fortælling	  
Til en jobsamtale fremfører man sine narrative fortælling over for arbejdsgiveren. Det der er 
interessant ved den narrative fortælling i forhold til en jobsituation er, at kandidaten som 
regel vil udelukke de negative ting i sin fortælling, da man selv kan være med til at forme sin 
narrative fortælling. 
Hvis man eksempelvis sagde op eller var blevet opsagt på sit gamle arbejde på grund af en 
uoverensstemmelse med chefen, vil man højst sandsynligt ikke nævne dette i jobsamtalen. 
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Man kan ud fra dette være fristet til at spørge, om det er muligt at manipulere med svarene i 
personlighedstesten så man, som i den narrative fortælling, kan skabe sin egen 
”falske/forbedrede” personlighedsprofil ? 
I vores interviews spurgte vi både Haber og Honoré om deres holdning til, hvorvidt man kan 
“manipulere” med personlighedstesten. Begge var af den holdning, at det i hvert i fald var 
meget svært at udføre i praksis.  
Honoré argumenterede for, at det ville være dumt at manipulere med testen, da man dermed 
ikke ville være troværdig over for sig selv og sine egne værdier: 
 
”For jeg har det også sådan, at hvis det er, at det viser sig, at jeg er, 
overhovedet ikke passede på den profil, som den her test den viste, jamen så 
skulle jeg jo heller ikke have jobbet”(Bilag 5:93). 
 
Dog fortæller hun også i interviewet, at man selvfølgelig agerer forskelligt i private og 
arbejdsmæssige situationer og at sådanne refleksioner selvfølgelig er med i ens overvejelser 
når man besvarer testspørgsmålene (Bilag 5). Ud fra dette kan man argumenterer for at ens 
narrative fortælling afhænger af, hvilken kontekst (privat/arbejde) man befinder sig i.  
Derudover fremhæver både Haber og Honoré, at den efterfølgende dialog man har efter 
testen er vigtig. I tilfælde af man har forsøgt at manipulere med testsvarene, vil det kræve, at 
man skal lyve over for sin måske kommende arbejdsgivere og fremstille en ”falsk” 
personlighedsprofil. Som Honoré pointerer: ”Og igen også så, så vil jeg sige, så øhh har man 
noget af et skuespilspræstation(Bilag 5:95)”   
 
Haber argumenterer videre for, at man, som ansat vil opleve et pres, hvis man rent faktisk 
manipulerer med sine svar i rekrutteringstesten. Folk på arbejdspladsen vil forvente, at man 
er en bestemt personlighedstype. Hvis man så ikke er den type, vil man hele tiden skulle leve 
op til nogle forventninger, som muligvis er meget svære at indfri, hvis det ikke ligger 
naturligt til den givne person. 
Dermed ikke sagt at det ikke er muligt at manipulere med sine svar i personlighedstesten, da 
det for nogle mennesker netop vil være muligt at spille skuespil og fremstille sig selv 
anderledes end de normalt ville gøre, uden for den arbejdsmæssige sammenhæng. 
 
Ud fra Jungs teori om persona, som er en del af den bevidste del af personligheden, har 
gruppen analyseret os frem til, at mange ville give nogle lidt mindre sandfærdige svar i en 
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personprofiltest, da man gerne vil have jobbet og på forhånd har en idé om, hvilke 
kvalifikationer jobbet kræver. Når man søger et job, er man i en situation, hvor man gerne vil 
fremhæve det bedste ved ens person og fremme de kvalifikationer man besidder. Persona er 
den del af bevidstheden som bruges, i sociale sammenhænge. I gruppen har vi en formodning 
om, at nogle mennesker “spiller en rolle”, når de skal tage en test i forbindelse med en 
ansættelsesproces. Dette skal ikke nødvendigvis forstås som, at man bevidst søger at snyde 
med svarene, men at man eksempelvis i den efterfølgende dialog, undlader at fortælle om ens 
svagheder, og nærmere påpeger det man er god til. Trods Haber og Honoré påpeger, at man 
snyder sig selv ved at manipulere med svarene i testen, så formoder vi i gruppen, at nogle 
besvarer personprofiltesten anderledes, når det er i forbindelse med en jobansættelse, end 
hvis det var en test, man ikke skulle bedømmes ud fra. Det skal igen påpeges, at man ikke 
nødvendigvis snyder, når man tager testen, men at vi kan have en tendens til at svare 
anderledes, når vi har “masken på”, end når vi tager “masken af". 
 
Ligeledes har dette været interessant at diskutere i gruppen, i forhold til de svar vi gav i NBI-
testen. Vi var nemlig selv bevidste om, at de svar vi tilkendegav skulle vises frem til hele 
gruppen og dette resulterede i, at vi reflekterede mere over, de svar vi gav. Dette er ikke 
nødvendigvis en dårlig ting, men det gjorde, at vores svar blev mindre intuitive, og det er 
blandt andet de intuitive svar, der er med til at karakterisere en persons præferencer og styrke 
testens validitet, ifølge teorien bag testen.  
 
Den	  “sande”	  selvfremstilling	  
Arbejdsgiveren søger ofte kandidater med  bestemte kvalifikationer. Vi har en formodning 
om, at man forsøger at videregive den bedste fremstilling af en selv, når man søger et job, for 
netop at imødekomme disse kvalifikationskrav. Jung beskriver dog, at man ikke må søge at 
lave om på ens sande natur: “The shoe that fits one person pinches another; there is no 
recipe for living” (Jung i Ewen, 1998: 85). Citatet er en god beskrivelse af forskelligheden 
blandt mennesker og at det eksempelvis ikke er mere rigtigt at være ekstrovert end det er at 
være introvert. Som Jung beskriver libido, så får man sin psykiske energi indefra hvis man er 
introvert, og man får sin psykiske energi fra andre og omverdenen, hvis man er ekstrovert. 
Man skal derved ikke søge at lave om på ens sande natur eller ændre ens narrative fortælling. 
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Vurdering	  af	  Rekrutteringstesten	  
Efter vores indsamling af egen empiri i form af de to interviews og vores foredrag med Sys 
Haber er det blevet klart for gruppen, at både Haber og Honoré er meget positive over for 
brugen af personlighedstests i forbindelse med ansættelse og til sammensætning af 
arbejdsgrupper i virksomheden. Haber gør dog meget ud af at forklare, at denne test ikke må 
stå alene og at de skal følges op af en efterfølgende dialog med ansøgeren: ”Altså vi siger jo, 
en test må ALDRIG stå alene”(Bilag 4:81). Ligeledes udtrykker Honoré: 
 
” ..det der er, jeg synes, der var særligt godt ved ikke bare at tage de her tests 
men have de, den her dialog ud fra testen af under selve ansættelsessamtalen, 
det er jo at, at der får du rigtig mulighed for at gå ned og fortælle om nogle 
konkrete eksempler hvordan du er øh i situationer, enten ved et tidligere 
arbejde øh en, øhh konflikt man har haft tidligere eller som privatperson også 
hvordan man anskuer sig selv, øh sin egen personlighed… øhhm, så det giver,  
det giver rigtig godt, altså grobund til at tale ud fra det, øhmm”(Bilag 5:92) 
 
I dette udtrykker Honoré også hendes positive indstilling til den opfølgende dialog, som 
foretages efter rekrutteringstesten. Her ses det hvordan de begge udtrykker vigtigheden af at 
disse tests ikke står alene og at udfaldet fra disse er mest brugbart, når det er i forbindelse 
med en efterfølgende dialog.  
 
Et interessant spørgsmål hvor de to interviewpersoner ikke er enige, er i spørgsmålet, som 
omhandler, hvor meget de mener, at denne personprofiltest fylder i vurderingen af en 
kandidat. Til dette spørgsmål svarer Haber, at hun mener, at denne del af 
ansættelsesprocessen fylder omkring 10% af vurderingen  (Bilag 1:72), hvorimod Honoré 
giver udtryk for, at personprofiltesten optager en større del af vurderingen: “Så der vil jeg da 
gerne op og give den en 70-80%. Øhmm men det er også med udgangspunkt i, at man har 
dialogen efterfølgende” (Bilag 5:110). Ud fra disse to svar synes vi, at det er interessant 
hvordan deres procentsats af vigtigheden af rekrutteringstesten ligger så langt fra hinanden.  
 
En af grundene til dette kunne være, at folk der tager disse former for tests har en 
fornemmelse af, at den vægter meget i vurderingen. Ligeledes kan man, som jobsøgende 
have en formodning om, at arbejdspladsen og arbejdsgiveren kigger meget på hvilken 
	   50/116	  
personlighed testen fortæller at man har. Habers har med sin erfaring og indsigt i 
ansættelsesprocessen og anvendelse af testen, et mere reelt grundlag i hvor meget denne test 
fylder i vurderingen af kandidaten. Grunden til at Honoré vægter denne test så højt, kunne 
forestilles at være på grund af den norm der er i det senmoderne samfund om hele tiden at 
skulle reflektere over sit liv og sine beslutninger. Ligeledes kunne hendes svar være et billede 
af, som beskrevet af Giddens at mennesket i det moderne samfund konstant stræber efter at 
fremstille og videregive den bedste fortælling af sig selv og dette kunne vidne om, at det er 
derfor Honoré mener, at personprofiltesten vægter så højt i ansættelsesprocessen.  
 
Forholdet	  mellem	  trækteori	  og	  Rockwool	  
De tidligere nævnte træk i Rekrutteringstesten/Reflector Big Five Personality: Behov for 
stabilitet, Udadvendthed, Åbenhed, Imødekommenhed og Samvittighedsfuldhed bliver inden 
for trækpsykologien kaldt for neuroticisme, ekstroversion, åbenhed, venlighed og 
samvittighedsfuldhed, men disse betegnelser dækker over de samme karaktertræk. 
 
Da denne rekrutteringstest er baseret på trækteori, tilslutter Rockwool sig forestillingen om, 
at personligheden består af en række karaktertræk, som alle mennesker besidder, men som 
kan variere i graden fra person til person. Dette gør man ved at lade alle kandidaterne, som 
har søgt job stillingen svare på en stor mængde udsagn (faktoranalyse). Ud fra disse svar er 
det efterfølgende muligt at analysere sig frem til et bestemt mønster, inden for de fem træk, 
som beskriver personen. Evolutionspsykologiskestudier har som nævnt tidligere den 
forståelse at de fem træk er medfødte og universelle og kan bruges til at beskrive alle 
mennesker på tværs af kultur, køn og alder: ”En del forskere antager ud fra disse empiriske 
observationer, at de fem træk kan forklares ud fra biologi, typisk forstået som en human 
genetisk eller neurologisk makeup” (Køppe & Dammeyer, 2014: 38). 
 
Forholdet	  mellem	  personprofiltestene,	  træktteorien	  og	  Jungs	  psykologiske	  typer	  
Vi har gennem trækteorien (rekrutteringstesten), Jungs psykologiske typer samt redegørelsen 
af NBI-testen fået tre forskellige bud på hvordan man kan kategorisere mennesker. Jungs 
psykologiske typer giver en beskrivelse af fire forskellige stimuli-funktioner (tænkende, 
følende, sansende intuitive), som sammen med libido-attituderne intro- og ekstrovert, er med 
til at forme de forskellige personlighedstyper. Han mener, at der er en medfødt tilbøjelighed 
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til, at en af stimuli-funktionerne og en af libido-attituderne bliver de mest dominerende. 
Dermed ikke sagt, at man udelukkende er én type. De andre stimuli-funktioner og den anden 
libido-attitude er nemlig ligeledes en del af personligheden, dog bare i mindre grad. Denne 
opfattelse deler NBI-testen og trækteorien også. I NBI-testen bliver ens præferencer inddelt i 
fire kvadrater, hvormed en af præferencerne, vil være den mest dominerende. Haber lagde i 
hendes foredrag meget vægt på at fortælle, at det var præferencer og ikke kompetencer, og at 
man stadig godt kan udvikle sig på de områder, hvor ens præferencer er lave. Inden for 
trækteorien ligger man ligeledes vægt på at alle mennesker besidder alle fem træk, men at 
styrken af hvert træk kan variere fra person til person. 
 
Rekrutteringstesten og dermed trækteorien, bliver brugt til at finde de rigtige kandidater til et 
job. Vi har ud fra Jungs typologi tolket, at man ligeledes ud fra de otte psykologiske typer, 
kan sige noget omkring, hvilket job en bestemt persontype ville passe godt til. Jung giver i 
denne forbindelse et eksempel på hvilket job der er passende for den introvert-tænkende type: 
“...May be a philosopher or absent-minded professor” (Ewen, 1998: 99).  
 
De førnævnte teorier deler en opfattelse af, at man kan sige noget validt omkring et individs 
personlighed ud fra træk, præferencer eller typologier. Begge interviewpersoner 
argumenterede ligeledes for at rekrutteringstesten og dermed trækteorien, er et godt 
dialogværktøj, i ansættelses-øjemed.  
 
Ud fra det ovenstående kan der argumenteres for, at trækteorien, NBI-testen og Jungs 
psykologiske typer kan understøtte hinanden, i og med at de beskriver mennesket ud fra 
forskellige personlighedstræk og har den samme biologiske opfattelse af de menneskelige 
træk. Det kan dog alligevel diskuteres, om denne form for træk-kategorisering er en valid 
måde at definere personlighed på.  
 
Allport, som er en af fædrene til trækpsykologien, havde fokus: ”…på trækkenes dynamik og 
personens udviklingsprocesser. Trækkene skulle bruges til at forstå det enkeltes unikke 
personlighed, og det handlede ikke kun om at lede efter generelle mønstre” (Køppe & 
Dammeyer, 2014: 46). 
 
På trods af denne udlægning kritiseres trækteorien stadig, for sin naturvidenskabelige tilgang 
til noget så flydende som personlighed, og for at man netop stræber efter videnskabelighed, 
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fastlagte mønstre, generaliserbarhed og objektivitet gennem trækkene. Her kan kritisk 
psykologi inddrages til en analyse af, hvorvidt trækkene er så stabile som opfattelserne er i 
ovenstående teorier.  
 
Et	  kritisk	  psykologisk	  syn	  på	  personprofiltestene	  
Den kritisk psykologiske retning kritiserer personprofiltestene for at overse betydningen af 
kultur, samfund og sociale relationer. Eksempelvis blev der i NBI-testen spurgt, hvordan man 
ville gribe opgaven an, hvis man skulle bestige et bjerg (Bilag 4:51) Ud fra et kritisk 
psykologisk perspektiv kan man argumentere for, at det kan være problematisk at besvare 
dette spørgsmål, medmindre man rent fysisk befinder sig for foden af bjerget. Man skal 
dermed befinde sig i den givne kontekst for at svaret kan siges at indeholde validitet. 
 
Under interviewet med Haber spurgte vi hende, hvorfor spørgsmål som det ovenstående, med 
at bestige et bjerg indgik i en personlighedstest. Haber forklarer, at dette spørgsmål skal få 
personen til at reflektere over, hvordan man ville handle i en situationen, hvor det handler om 
at turde springe ud i nye udfordringer. Som Haber fortæller i interviewet: ”Altså det er jo hele 
tiden forsøgt og funderet ned i de her præferencer og afklare og kvalificere dem” (Bilag 
4:80). Med det mener hun, at det er præferencerne og ikke kompetencerne, som testen 
afspejler. Altså hvilke egenskaber der ligger naturligt for en som individ. 
 
Ud fra vores fortolkning af “Bjerg-spørgsmålet” ud fra NBI-testen, kom vi frem til følgende: 
hvis man har størst præference inden for den eksperimentelle (gule) kvadrat, må det 
formodes, at man med det samme ville kaste sig ud i den nye arbejdsopgave. Hvis man 
derimod har størst præference inden for den praktiske (grønne) kvadrat, ville man 
sandsynligvis løse opgaven mere punktligt og detaljeret. Hvis ens præference er størst inden 
for den rationelle (blå) kvadrat, vil man løse arbejdsopgaven mere struktureret og logisk, hvor 
man med mest præference inden for den relationelle (røde) kvadrat, sandsynligvis ville løse 
opgaven i sammenspil med andre, eller ved at spørge andre til råds først. 
 
Det overstående “bjerg-spørgsmål” fra NBI-testen, som ud fra vores fortolkning handler om 
hvordan personen vil gribe en arbejdssituation an, vil ud fra et kritisk psykologisk perspektiv 
være uholdbart, da personen sandsynligvis vil gribe arbejdsopgaven an på forskellige vis, alt 
efter hvilken kultur og social diskurs der er i den givne praksis. Inden for kritisk psykologi 
	   53/116	  
argumenteres der nemlig for ”…at menneskers handlinger altid er en del af praksisser, der 
finder sted i tid og rum, involverer andre og er reguleret af andre end individet selv...“ 
(Køppe & Dammeyer, 2014: 295).  
 
Ifølge Haber har konteksten ligeledes meget at skulle have sagt i forhold til ens præferencer. 
Hvis vi forestiller os en arbejdssituation, som kræver præferencer inden for den logiske 
hjernekvadrat, og samtidig forestiller os to kollegaer som begge har præferencer inden for 
den eksperimenterende hjerne-kvadrat, står vi umiddelbart med et problem. Haber 
argumenterer for at den ene medarbejder dermed bliver nødt til at udvikle sine præferencer 
inden for den logiske hjerne-kvadrat, for at kunne løse opgaven. Selvom den stillede opgave 
ikke ligger inden for medarbejderens præference, kan han/hun altså stadig godt udvikle sig, 
og øve sig i at blive mere logisk tænkende eller mere struktureret. Haber konkluderer, at 
medarbejderen kan bruge og udvikle sine præferencer ud fra det behov som konteksten 
stiller. Det interessante i denne forbindelse er, at Haber tillægger konteksten så stor en 
betydning, på trods af, at virksomheden benytter sig af en personprofiltest, der netop bygger 
på trækteorien, som umiddelbart ikke tillægger konteksten stor betydning. Ud fra foregående 
analyse, kan man diskutere om rekrutteringstesten, så egentlig tjener noget formål? Skaber 
rekrutterinstesten egentlig en større forvirring ved at analysere en persons personlighed, end 
hvis man vurderede personen uden en test? 
 
Ud fra det ovenstående har vi tolket, at det ifølge den kritisk psykologiske tradition, ikke er 
validt at anvende trækteori i forbindelse med personlighedstests. De kritisk psykologiske 
teorier forholder sig generelt kritisk overfor denne form for kategorisering, da man inden for 
denne psykologiske retning mener, at “personligheden” er for komplekst til at kunne 
defineres som en samlet enhed, eller som værende opdelt i specifikke træk. Den kritisk 
psykologiske retning forholder sig i det hele taget kritisk overfor at definerer personlighed.  
 
 	  	  
	   54/116	  
Diskussion	  ud	  fra	  analyse	  af	  casestudie	  
 
Hvorfor	  anvender	  Rockwool	  personlighedstests	  i	  forbindelse	  med	  ansættelser	  og	  
revurderinger	  af	  ansatte	  medarbejdere?	  
Ud fra vores empiri ved vi at Rockwool benytter 2 personlighedstests. Rekrutteringstesten 
bliver brugt i forbindelse med ansættelser. Rockwool bruger denne test, for at få en indikator 
på hvilke personlighedstræk en jobkandidat indeholder.        
NBI-testen bliver både brugt når nye “teams” skal sammensættes internt og som et 
arbejdsredskab, for at kunne relatere samt forstå sine kollegers personlighed (præferencer). 
I dag er stort set alle virksomheders hovedformål at tjene penge til virksomheden og skabe en 
øget produktivitet. Alt hvad man foretager sig i arbejdsmæssige sammenhænge munder i en 
eller anden forstand ud i, at opnå et overskud  i virksomheden. Derfor har vi en antagelse om, 
at hovedformålet med de to tests er at øge produktiviteten i virksomheden. Det interessante i 
denne sammenhæng er, om de grunde Rockwool præsenterer som værende baggrund for at 
bruge testene i virksomheden, i virkeligheden stemmer overens med det egentlige formål med 
at bruge testen?    
 
Hvad	  får	  virksomheden	  ud	  af	  at	  benytte	  personlighedstest?	  
Anvendelsen af begge tests har både fordele og ulemper for Rockwool. Vi vil nu fremhæve 
fordele og ulemper ved hver test med henblik på om, de vil øge produktiviteten i 
virksomheden.  
 
Et af de grundlæggende problematikker ved Rockwools anvendelse af personlighedstests er 
forholdet mellem subjekt og kontekst. Begge tests er baseret på nogle teorier, der bygger på 
nogle faste personlighedstræk, som regnes som medfødte. Disse teorier mener altså, at man 
kan definere en personlighed ud fra disse personlighedstræk. Fra et kritisk psykologisk 
perspektiv vil man argumentere for, at man ikke kan definere et så komplekst og flydende 
begreb, som personlighed. Man vil især kritisere de anvendte teorier for deres 
’psykologisering’ af personligheden og dens funktioner. Den kritiske psykologi argumenterer 
for, at en personlighedstest anvendt på denne måde er en uholdbar og ikke-valid måde at 
definere personligheden på. Sys Haber forklarede i sin beskrivelse af testene, at man ikke 
skal se så “sort/hvidt” på resultaterne, men forstå at man godt kan udvikle sine præferencer i 
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de træk, som ikke er dominerende hos en person. Samtidig fremhævede hun at konteksten 
også er vigtig når man vurderer personligheden.  
 
Her synes vi i gruppen, at der ligger en stor modstridende problematik. Testen er baseret på 
en teori, som har meget faste træk men samtidig fremhæver Haber, at man skal være 
opmærksom på, at konteksten har stor betydning for testresultaterne. Kan man så i 
virkeligheden udlede noget ud fra testens svar? Hvorfor benytter Rockwool denne test når de 
selv er opmærksomme på, at konteksten har stor betydning for udfaldet?  
Det kan diskuteres hvorvidt testen i virkeligheden skaber en større forvirring i vurderingen af 
personlighedstyper end hvis de udelukkende skulle vurdere ud fra menneskelig intuition. 
     
Et andet interessant aspekt, som vi har diskuteret i gruppen, er hvordan personlighedstestning 
påvirker jobansøgerne og medarbejdere i Rockwool. Denne undren udspringer af, at vi i 
gruppen selv tog NBI-testen og efterfølgende diskuterede, at vi under testen tænkte over, 
hvordan vores egen personlighed ville blive fremstillet ud fra testresultaterne.  
Honoré nævner, at hun ville vurdere rekrutteringstesten og den efterfølgende dialog til at 
fylde 70-80 % i en ansættelsesproces. Dette kan indikere at den bedømmelse, som en 
personlighedstest udmunder i, er noget der betyder utrolig meget for det moderne menneske, 
da der er så meget opmærksomhed på at skulle fremstille sig selv bedst muligt. Hvis Giddens 
har ret i teorien om, at mennesker i det senmoderne samfund hele tiden søger at fremstille det 
bedste af os selv, så kan det tænkes, at vi fokuserer så meget på, hvordan andre opfatter os, at 
vi i nogle tilfælde ændrer vores narrative fortælling.   
 
Konsekvensen for Rockwool kan dermed være, at de folk der skal tage en rekrutteringstest i 
forbindelse med en ansættelsesproces i Rockwool, har så meget fokus på, at de skal testes og 
vurderes ud fra deres personlighed, at de ændrer deres narrative fortælling, for at fremstille 
dem selv som “den perfekte kandidat” til jobprofilen. Hvis Rockwool ansætter personen på 
baggrund af en “falsk” narrativ fortælling kan det resultere i, at personen ikke passer på 
jobprofilen og dermed ikke øger produktiviteten i virksomheden, sammenlignet med en 
person der passer på jobprofilen. På den anden side, kan det diskuteres, om der overhovedet 
kommer nogle svar på, hvem man er som person ud fra en test. Det vil med andre ord sige, at 
ligegyldigt om man fremstiller sig selv, som værende en anden end man er, eller om man 
svarer på spørgsmålene uden at ændre på sin narrative fortælling, så vil den kritiske 
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psykologi argumentere for, at rekrutteringstesten ikke kan sige noget fyldestgørende om en 
person, da den ikke tager højde for konteksten.  
 
Trækteorien og rekrutteringstesten, argumenterer for, at man ud fra de fem forskellige træk, 
kan sige noget omkring en persons personlighedstræk. Ud fra teori af Jung og trækteori, kan 
man argumentere for, at Rockwool ud fra deres rekrutteringstest, kan vurdere en ansøgers 
træk og personlighed og derved danne sig et indtryk af, om vedkommende passer til jobbet. 
Derudover mener både trækteorien og Jungs analytiske psykologi, at vores personlighedstræk 
er noget biologisk iboende i os mennesker. Derved kan man argumenterer for, at man ved 
hjælp af nogle spørgsmål, kan finde frem til menneskets iboende træk og personlighed. 
Denne opfattelse deler den kritiske psykologi ikke. Det store problem med trækteorien og 
NBI-testen er, at man ikke kan sige ret meget omkring mennesker ud fra nogle spørgsmål.  
 
Ud fra et kritisk psykologisk synspunkt, kan vi nemlig argumentere for, at man overser 
betydningen af kultur, samfund og sociale relationer. Dette vil med andre ord sige, at når man 
skal besvare spørgsmål i rekrutterings- eller NBI-testen, vil der ikke komme nogle retvisende 
svar ud af det, da man handler forskelligt alt afhængigt af hvilken kontekst man er i kritisk 
psykologi kritiserer måden hvorpå personlighedstests stiller spørgsmål og forsøger at 
kategorisere mennesker ud fra personens svar, ud fra nogle generelle udsagn. Dette er 
ligeledes et argument for, hvorfor det ikke er retvisende at benytte sig af personlighedstests. 
Men på den anden side, argumenterer Haber for, at testene ikke må stå alene og med det 
indikerer hun, at man ikke udelukkende kan vurdere en ansøger eller en medarbejder ud fra 
nogle svarresultater nogle bestemte udsagn.  
 
Gavner	  testene	  Rockwools	  medarbejdere?	  
En af de interessante aspekter der optog gruppen, i undersøgelsen af Rockwools brug af 
personlighedstest, var at undersøge hvad virksomheden får ud af at benytte tests, samt om det 
gavner deres medarbejdere at blive testet. Denne opgave indikerer, at der er forskellige 
meninger omkring brugen af test og forskellige holdninger til hvorledes man kan sige noget 
omkring mennesker ud fra nogle forskellige teorier om personlighedstræk. Man kan diskutere 
hvorvidt det gavner Rockwools medarbejdere at blive kategoriseret som værende en praktisk, 
rationel, relationel eller eksperimenterende type. Ud fra et jungiansk synspunkt, er en måde at 
forstå mennesker på, ved at kategoriserer dem ud fra de otte psykologiske typer. Ud fra dette, 
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kan der argumenteres for, at ved at kategoriserer menneskers præferencer, så opnår vi en 
viden omkring os selv og andre, som kan være gavnlig. Men på den anden side, kan det også 
diskuteres om man overhovedet kan fortælle noget omkring et menneske ud fra Jungs otte 
psykologiske typer eller Rockwools NBI-test. En kritik, som Ewen påpeger der ofte er 
omkring Jungs psykologiske typer er, at det er for simpelt at sige noget omkring mennesker 
ud fra otte forskellige psykologiske kategorier. Det samme kritikpunkt kan diskuteres i 
forhold til NBI-testen, da den siger noget omkring Rockwools medarbejdere ud fra fire 
kategorier. Er det i virkeligheden for simpelt at sige noget omkring Rockwools medarbejdere 
og præferencer, når det siges ud fra en test, der inddeler folk i fire kategorier.  
 
Jungs kategoriseringer og Rockwools brug af NBI-test skal muligvis ikke tages så 
bogstaveligt. Jung argumenterer for, at mennesker besidder alle fire stimuli-funktioner og 
begge libido-attituder, men at én af funktionerne og ét af attituderne er den mest dominerende 
og dette vil være det styrende i menneskets personlighed. Dette skal ikke forstås, som at 
personligheden kan beskrives udelukkende ud fra den ene af de otte psykologiske typer, man 
besidder stadig de andre stimuli-funktioner og den anden libido-attitude. Ligeledes kan dette 
diskuteres i forhold til Rockwools kategorisering af deres medarbejdere. Rockwools brug af 
NBI-test skal ikke afspejle at man udelukkende er den ene type, og ikke besidder andre 
præferencer. Jungs karakterisering af personlighedstyper og Rockwools karakterisering af 
præferencer, skal ud fra den analytiske psykologi og trækteorien forstås som værende et 
redskab til at kunne få bevidstgjort hvad der driver en.   
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Konklusion	  
Gennem vores analyser og diskussion har vi i gruppen forsøgt at svare på vores 
problemformulering, som lyder således: 
 
Hvad forstås ved personlighedstræk og personlighedstyper? Hvorfor og hvordan 
anvender virksomheden Rockwool personlighedstests i forbindelse med ansættelser 
og revurderinger af ansatte medarbejdere? Hvad får virksomheden og dens 
medarbejdere ud af den anvendte testpraksis? 
 
Ud fra vores analyser og diskussion har vi med fokus på vores problemformulering 
konkluderet følgende:  
 
Gennem vores analyse af de teoretiske orienteringspunkter: essens/kontekst, agens, 
determination og historicitet, har vi kunne danne os et overblik over hvordan de forskellige 
psykologiske retninger (analytisk psykologi, trækteori, positiv psykologi, kritisk psykologi og 
narrativ teori), hver især forstår personlighedstræk og typer. Analytisk psykologi og 
trækteori deler en opfattelse af, at vores personlighedstræk er biologisk nedarvet og findes 
“inde i” kroppen. Det er primært bevidstheden, der er aktivt styrende for personligheden, 
ifølge disse to teoretiske opfattelser. Derimod er kritisk psykologi og narrativ teori af den 
opfattelse, at “personligheden” findes eller skabes “uden for kroppen”, i sammenspil med 
andre individer i bestemte praksisser. Derudover argumenterer kritisk psykologi for, at man 
ikke kan definere personligheden og stiller dermed spørgsmålstegn ved om den overhovedet 
findes. 
Ud fra alt det ovenstående ved vi, hvor de forskellige psykologiske retninger kan placeres i 
det personlighedspsykologiske landskab.  
 
De to test, der bliver brugt og undersøgt i dette projekt er Reflector Big Five Personality og 
NBI-testen. Disse tests bliver, ifølge Rockwool, anvendt i flere forskellige sammenhænge. 
Reflector Big Five Personality bliver brugt i forbindelse med ansættelse af nye medarbejdere, 
mens NBI-testen bliver brugt i forbindelse med sammensætning af nye arbejdsteam og som et 
samarbejdsredskab internt og eksternt i virksomheden. Testens hovedformål er overordnede 
set at vise medarbejdernes præferencer. Ud fra vores interviews har vi fået bekræftet, at både 
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Haber og Honoré er positive i deres indstilling omkring brugen af personlighedstest, og synes 
at de fungerer godt i praksis. 
 
I forbindelse med testene kan man ydermere fremhæve, at begge tests deler den samme 
opfattelse af personlig, som den analytiske psykologi og trækteorien. Ud fra disse teorier 
betegnes personligheden (eller de givne personlighedstræk) nemlig som noget biologisk 
iboende i mennesket. Det er ud fra en mængde spørgsmål derfor muligt at regne ud hvilke 
personlighedstræk, der er de mest dominerende hos en given person. Ud fra dette alene, 
mener vi at brugen af personlighedstests i Rockwools fungerer godt i praksis, både for 
virksomheden og medarbejderne.  Spørgsmålet er nu om virksomhedens anvendelse af 
testene, er i overensstemmelse med intentionerne bag anvendelserne?  
 
Udover den praktiske anvendelse af testene, har vi igennem vores analyse og diskussion 
tolket, at virksomheden kan have nogle bagvedliggende intentioner med at benytte 
personlighedstestene. Vi har i gruppen en hypotese om, at enhver virksomhed har et implicit 
mål om at tjene så mange penge som muligt. Derfor går vi også ud fra, at det overordnede 
formål med at bruge personlighedstestene i Rockwool, er at øge produktiviteten og dermed 
skabe et økonomisk overskud. Vi konkluderer hermed, at Rockwool anvender 
personlighedstestene til at finde kandidater og sammensætte interne teams, som passer bedst 
muligt til en given arbejdsopgave, dermed skulle produktiviteten gerne øges. Udover 
anvendelsen af personlighedstests har vi gennem vores analyse argumenteret for, at 
Rockwool anvender positivistisk psykologiske redskaber for at øge produktiviteten 
yderligere, i form af fokus på trivsel, internt i virksomheden. Ved at Rockwool fokuserer på 
at lave arrangementer for deres medarbejdere og ved at benytte deres fem værdier, som 
minder meget om de fire fokuspunkter inden for positiv psykologi, mener vi at Rockwool 
skaber nogle rammer for deres medarbejdere, som øger trivslen.  
 
I forbindelse med vores analyse og diskussion omhandlende selve det at tage en test, stødte vi 
gentagne gange på spørgsmålet om, hvorvidt det er muligt at “manipulere” med sine testsvar, 
for i sidste ende at få det job, som man søger? Vi har i gruppen haft en formodning om, at 
man igennem personlighedstest, reflekterer meget over de svar man giver, og især hvis ens 
svar kan afgøre om man får sit drømmejob. Vi oplevede selv, at vi reflekterede ekstra meget 
over svarmulighederne i vores egne test i forbindelse med vores “prøvetesttagning”. Dette 
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gjorde, at vi muligvis svarede mindre intuitivt, end man egentlig burde for at få et 
sandfærdigt testresultat.  
 
Da vi spurgte Honoré hvor meget hun troede at personlighedstesten vægtede i 
ansættelsesvurderingen, indikerede hendes svar (på 70-80%), den senmoderne tendens hvor 
selvfremstilling spiller en meget stor rolle i alle livets henseender. Vi tror, at man specielt i en 
ansættelsessituation, ofte vil fremføre ens narrative fortælling, ud fra hvad man tror 
arbejdsgiveren gerne vil høre. Både Haber og Honoré mener, at det ikke er muligt på længere 
sigt at “lyve” med sine testsvar. Men er det i virkeligheden ikke muligt at svare mindre 
intuitivt ved at reflektere mere over sine svar og dermed vælge at svare noget, der ikke 
stemmer helt overens med ens sande natur? Vi mener ikke, at det er utænkeligt at man som 
jobsøgende ændrer en smule i sin narrative fortælling, for at fremstå bedre - og hvor valide er 
testresultaterne så?  
 
Den kritisk psykologiske retning deler ikke trækteoriens opfattelse af, at man kan definere 
personlighed ud fra personlighedstests, som er baseret på at finde bestemte personlighedstræk 
ud fra spørgsmål, som individet selv skal svare på. Den kritisk psykologiske retning kritiserer 
ligeledes trækteorien og rekrutteringstesten, for ikke at inddrage betydningen af kultur, 
samfund og kontekst i vurderingen af en persons handlinger/personlighed. Det kan ud fra 
denne påstand være svært for Rockwool at vurdere en ansøgeres egenskaber og 
kvalifikationer, da rekrutteringstesten udelukkende er baseret på trækteori. Dog påpeger 
Haber, at testen kun fylder 10% i vurderingen af en jobkandidat, og at man i højere grad 
bruger testen som et dialogværktøj, frem for en endelig vurdering af jobkandidaten. 
Haber beskriver, at man i vurderingen af personligheden skal være opmærksom på, at 
konteksten spiller en rolle, i og med at man kan ændre/udvikle sine NBI-præferencer, hvis 
personen befinder sig i en kontekst, hvor dette er nødvendigt. Det interessante her er, at 
Haber tillægger konteksten en stor betydning, på trods af at de benytter sig af en 
personlighedstest, som bygger på trækteorien og som ikke umiddelbart tillægger konteksten 
stor betydning. Ud fra alt det ovenstående kan man argumentere for, om en personlighedstest 
med mulighed for at ændre sin narrative fortælling og som er baseret på trækteori, skaber 
større forvirring end den gavner i vurderingen af en jobkandidat.     
 
Ud fra vores vurdering kan rekrutteringstesten være et godt dialogredskab i forbindelse med 
jobsamtaler. Arbejdsgiveren kan ud fra jobkandidatens testresultater, få en formodning om 
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hvem jobansøgeren er, og hvordan denne person arbejder. Vi vil dog understrege at det efter 
vores vurdering, ikke vil være gavnligt for virksomheden udelukkende at tage udgangspunkt i 
jobansøgerens testresultater, da disse kan være et forsøg, fra jobansøgerens side, på at skabe 
en bedre selvfremstilling. Vi er i gruppen særligt kritiske overfor virksomhedens anvendelse 
af NBI-testen. Denne test anvendes, som sagt ved sammensætning af nye arbejdsteams, 
internt i virksomheden. Som Haber argumenterer for, kan det selvfølgelig være gavnligt at 
vide, hvilke medarbejdere der er gode til hvad, for på denne måde at kunne udnytte hinandens 
kompetencer bedst muligt. Vi har dog ud fra den ovenstående analyse og diskussion, 
konkluderet, at ved at fremhæve medarbejdernes præferencer og derefter inddele dem i 
teams, risikerer man at denne præference-viden om hinanden, vil blive en hindring for den 
enkelte medarbejder. Lad os give et eksempel på dette: et nydannet arbejdsteam, bestående af 
fire personer, med fire forskellige præferencer, skal løse en opgave i fællesskab. Denne 
opgave kræver innovative kompetencer. Vores formodning er, at den innovative (gule) 
person i gruppen, automatisk vil få et større ansvar, i og med at alle gruppemedlemmerne er 
bevidste om, at det er denne person, som ud fra testen, burde have den største kompetence 
inden for dette område.  
 
Dette kan efter vores vurdering resulterer i, at de andre tre gruppemedlemmer holder sig i 
baggrunden, da denne innovative kompetence ikke er en af deres fortrukne præferencer. 
Dermed kan der argumenteres for, at viden om ens egne og andres kompetencer, kan være et 
selvskabende element i personens narrative fortælling, da testen i princippet fortæller dig, 
hvad du er god til og hvad du er mindre god til. Dette mener vi ikke vil være gavnligt for den 
enkelte medarbejder, og dermed vil det heller ikke være gavnligt for virksomhedens 
produktivitet.  
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Kritisk	  refleksion	  over	  eget	  arbejde	  
Relation	  mellem	  interviewer	  og	  interviewperson	  
Gruppen har løbende, gennem denne projektperiode, reflekteret over de valg vi har truffet 
undervejs i projektperioden.  
I vores afsnit Beskrivelse af interviewpersoner og dagen i Rockwool, bliver det nævnt at 
gruppemedlemmet Ulrik Haber er søn af Sys Haber, Ligeledes forklarer vi, at det er 
herigennem, at vi har fået kontakt til Rockwool og fået arrangeret foredrag og interviews. 
Gruppen har derfor fra starten af projektperioden været meget opmærksomme på denne 
familieforbindelse og at dette kan have påvirket interviewforløbet med både Haber og 
Honoré. Af hensigtsmæssige årsager i forhold til denne relation, var det en bevidst beslutning 
fra gruppens side, at Ulrik Haber ikke skulle foretage interview med Sys Haber. Han skulle i 
stedet interviewe Michelle Honoré.  
 
Gruppen har diskuteret, hvorvidt denne relation har haft negative eller positive konsekvenser 
for udfaldene af interviewene og vi mener at denne relation mellem Ulrik Haber og Sys 
Haber, har skabt en form for tryghed. Vi har en formodning om, at denne positive relation har 
gjort, at Sys Haber har været mere åben, afslappet og engageret.  
Trods gruppen tog forbehold for denne relation mellem Ulrik og Sys Haber, så har gruppen 
sidenhen diskuteret, om Honoré kunne have været påvirket af denne relation. Efter 
interviewet var udført, reflekterede gruppen over, at Honoré muligvis ikke har haft lyst til at 
tale helt frit, da hun ved, at Haber har mulighed for læse projektet, efter det er afleveret. Dette 
kunne være en grund til, at Honoré muligvis ikke har villet snakke negativt om den 
rekrutteringsprocessen, som Rockwool bruger, da hun er ansat.  
 
Efterfølgende har gruppen diskuteret, at det muligvis kunne have været mere gavnligt for 
projektet at have lavet et anonymiseret interview med en medarbejder i Rockwool, da dette 
kunne have givet interviewpersonen mere frihed til at tale frit om personens holdninger til 
virksomheden og deres brug af personlighedstests. Et andet alternativ kunne have været at 
foretage et interview med en tidligere medarbejder, som muligvis kunne give nogle objektive 
svar, da personen ikke ville have samme forhold til virksomheden længere.  
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FANI-­‐metoden	  
Efter udførelse og transskribering af projektets to interviews, er det gået op for gruppen at 
vores spørgsmål ikke har været stillet lige så åbent, som gruppen havde ønsket. Nogle af 
spørgsmålene var blevet for ledende og vi havde i for høj grad inddraget vores egen 
subjektivering. En alternativ metode, som gruppen kunne have benyttet sig af, er den 
kvalitative forskningsmetode: FANI-metoden (Free association, narrative and interview 
method). 
 
 I denne metode er meningen, at forskeren stiller så få og åbne spørgsmål til 
interviewpersonen som muligt (Hollway & Jefferson, 2011:34). Dette skal gøre det muligt for 
interviewpersonen selv at vælge, hvilke aspekter omkring det undersøgte emne de vil uddybe 
Det skal derved gøre det muligt for forskeren at lytte og for interviewpersonen at blive en 
form for historiefortæller (Hollway & Jefferson, 2011:31). Dette kunne have været en gavnlig 
måde for gruppen at få vores interviewpersoner til at fortælle så meget som muligt. På den 
anden side, som Kvale og Brinkmann ligeledes siger, så skal interviewmetoden ses som et 
håndværk og måden hvorpå, at man lærer at lave interviews, er ved at udføre dem i praksis. 
Derved er de interviews, som er blevet fremstillet i forbindelse med dette projekt et skridt på 
vejen til at blive bedre. Ligeledes er den viden vi har fået omkring at stille åbne spørgsmål, en 
viden vi kan tage med os til fremtidige projekter.  
En	  biologisk	  teori	  
Da dette projekt beskæftiger sig med NBI-testen, som er baseret på biologiske teorier og 
undersøgelser, er det vigtigt for gruppen at pointere, at dette er et punkt, vi har været meget 
opmærksomme på igennem projektperioden. Det har for dette projekt ikke været relevant at 
beskæftige os med det biologiske aspekt i forhold til den teori der er bag NBI-testen. 
Derimod har gruppen valgt at beskæftige sig med den psykologiske del af teorien bag NBI-
testen, da dette aspekt er mere relevant for formålet med dette projekt. 
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Bilag	  
Foredrag	  med	  Sys	  Haber	  d.22/4-­‐2015:	  Bilag	  1.	  
Vi befinder os i kontorbygningen på Rockwool, i Hedehusene på Sjælland. Vi har en 
interviewaftale med Sys Haber, som arbejder i HR-afdelingen og har været ansat i Rockwool 
i fire år. Haber arbejder for Per, som er ledende HR direktør i Rockwool, dvs. at hun har et 
partnermæssigt ansvar men ikke er den overordnede HR chef. Hendes arbejdsopgaver 
spænder vidt med alt lige fra rekruttering til almen personaleudvikling, ledelsesudvikling og 
ud 
• Kort foredrag om Rockwool.  
• Præferenceøvelser. 
• Gennemgang af teori bag den personlighedstest, som vi har taget. 
• Gennemgang af vores egne testresultater af personlighedstesten. 
• Frokost. 
• Gennemgang af personlighedsprofiltest, som bruges i forbindelse med ansættelse i 
virksomheden (en anden test end den vi har taget). 
• Interview med Sys Haber 
• Interview med Michelle Honoré, som er ansat i markedstingafdelingen og som har 
taget rekrutteringstesten i forbindelse med ansættelse. 
• Afrunding og evt. spørgsmål. 
 
Haber startede ”interviewdagen” med at præsentere os for Rockwool. Det overordnede 
formål med dette var at give os et bedre indblik i den kontekst, hvor personlighedstestene 
bliver anvendt. Under foredraget om Rockwool fortæller Haber, at Rockwool er 
verdensledende leverandør af isolering, som er lavet af stenuld. Deres største 
markedskonkurrent er Isover, som producerer isolering, som er lavet af glasuld. Rockwool 
markedsfører sig især på stenulds brandsikkerhed i forhold til glasuld, da det først brænder 
ved over 1000 grader. 
 
Det var V. Kähler som stiftede Rockwool tilbage i 1937, siden da er det gået stærkt. Sidste år 
havde Rockwool-gruppen, på verdensbasis et salg på 16,2 milliarder og beskæftiger i dag ca. 
11.000 medarbejdere.  
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Rockwool er repræsenteret i mere end 30 lande. I forbindelse med Rockwool Scandinavia er 
der tale om Danmark, Sverige, Norge og Finland. Rockwool er markedsledere i Danmark. 
Det vil sige, at de er det mest populære isoleringsmateriale i Danmark.  
 
Deres varemærke formulerer de således: “We create sustainable solutions to protect life, 
assets and the environment today and tomorrow”(www.ROCKWOOL.com set d.29/4-2015). 
De argumenterer for, at deres produkter er bærerdygtige, ved at eksemplificerer, at hvis vi 
isolerer vores huse rigtig godt, så sparer vi 100 gange den energi, som det kræver at fremstille 
Rockwools produkter. Der findes mange forskellige Rockwool brands, som producerer 
forskellige produkter: Rockfon producerer indendørs Rockwool-loftplader, som bl.a. har 
akustiske egenskaber. Rockpanel producerer udendørs facadebeklædning. RockDelta 
producerer støjisolering til trafikken, f.eks. veje og jernbaner. Grodan producerer 
gødningssubstrater. BuildDesk er Rockwools energirådgivning og Lapinus Fibres producerer 
modificerede fibre, f.eks. til pakninger og i bremseskiver (Foredrag med Sys Haber: 
22.04.2015). 
 
Rockwool har fem værdier, som er gældende for alle i- og omkring virksomheden: 
Responsibility: de vil gerne agerer ansvarligt overfor kunder, medarbejdere og miljøet. 
Honesty: de vil gerne være ærlige overfor kunder og være ærlige i samarbejde med 
medarbejderne. Efficiency: arbejdet i virksomheden skal være effektivt - både i interaktionen 
med kunderne og internt i virksomheden. Entrepreneurship: de bestræber sig på at være 
innovative og konstant udvikle deres produkter og til sidst Passion: de vil gerne have 
engageret medarbejdere, som har en drivkraft, der smitter af på kunderne. Disse fem værdier 
er grundlæggende for hele virksomheden, alle dens medarbejdere og også i interaktionen 
mellem de ansatte, samarbejdspartnerne og kunderne. 
 
Rockwool har en fond, som hvert år uddeler penge til godgørende formål – der er generelt 
ingen tvivl om at Rockwool forsøger at være den ”pæne dreng i klassen”. Rockwool er 
markedsledere på det danske marked og konkurrenterne er derfor mere aggressive, og det kan 
være problematisk for Rockwool da de går meget op i at holde den ydmyge og ”pæne” stil. 
Efter en grundig og brugbar gennemgang af Rockwool som virksomhed, snakkede Haber 
videre om typologier. Pointen var at understrege hvor forskellige vi er som mennesker og 
ikke mindst hvordan man kan bruge denne viden bevidst i en virksomhedssammenhæng. En 
anden pointe var, at ved at have viden om os selv, kan vi måske også blive klogere på de 
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personer, som vi skal arbejde sammen med. Haber understregede op til flere gange, at man 
via testen ikke kommer frem til en persons kompetencer, men derimod præferencer, altså det 
som falder en mest naturligt. Dette eksemplificerede hun ved en øvelse. I øvelsen skulle vi 
lægge armene over kors. Pointen var, at man helt naturligt, ligger den ene arm øverst og den 
anden nederst. Vi blev efterfølgende bedt om at bytte armene rundt, hvilket var muligt, men 
ikke lige så naturligt for os. Vi har altså kompetencen til at have begge arme øverst, men vi 
har en præference for hvilken en der skal ligge øverst. Vi vælger med andre ord ofte det som 
falder os mest naturligt. Typologitesten skal netop fremhæve det, som falder os mest 
naturligt. 
 
Efterfølgende gennemgik Haber Whole Brain-tænkningsteorien, som er den teori, der ligger 
til grund for den typologitest, som vi alle havde taget inden selve interviewdagen. Hun 
tegnede en venstre og højre hjernehalvdel og delte den op i henholdsvis en rationel del som 
spørger hvad. Her har nøjagtighed, præcision, en direkte fremgangsmåde, fakta og rationel 
information meget stor betydning. Dette felt har en blå farve i diagrammet og findes i det 
øverste, venstre hjørne. Der er ligeledes en praktisk del som spørger hvordan. Her er 
planlægning, organisation, disciplin, detaljer, struktur og rutine vigtigt. Dette felt er grønt i 
diagrammet og findes i det nederste, venstre hjørne. Den eksperimenterende del spørger 
hvorfor. Her er helheden (og ikke detaljerne) vigtig, man arbejder med intuition, er 
risikovillig og rastløs, har fantasi, er eksperimenterende og trives i kaos. Dette felt er gult i 
diagrammet og findes i det øverste, højre hjørne. Det sidste felt er det relationelle, som 
spørger hvem. Her er der fokus på følelser, empati, samspil med andre mennesker, omsorg, 
kommunikation og berøring. Dette felt er rødt i diagrammet og findes i det nederste, højre 
hjørne (Noget information hentet fra hæfte vi har fået af Sys). 
 
Eksperimentelle: Visuel, kreativ, eksperimenterende. 
Relationelle: Empati, sammenhver med andre, teamwork. 
Praktiske: Logisk, detaljeorienterede, en aftale er en aftale. 
Rationelle: Ligeledes også logisk orienterede, men knap så detaljeorienterede.  
 
Den højre (eksperimentelle og relationelle) repræsenterer det holistiske, det overordnede, det 
tankevækkende, det drømmende, det visuelle, det intuitive. Denne side repræsenterer de 
bløde værdier. Hvis vi for eksempel skulle søge svar på noget, ville folk der var meget 
intuitive, visuelle, relationelle osv. sige “jamen skal vi ikke lige snakke omkring det, og 
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sammen finde frem til et svar”. Folk kunne typisk finde på at sige: “Jamen kunne man ikke 
tænke sig at, det var sådan og sådan, at det hang sammen”. Folk der typisk har deres 
præferencer over i denne hjernehalvdel, kan godt lide at diskutere.  
 
Den venstre hjernehalvdel (Praktiske og rationelle) repræsenterer fakta, data, det logiske, det 
praktiske. Over i denne hjernehalvdel ville man sige hvis man skulle finde svar på noget, så 
ville man sige, vi kan også lige finde svaret i en bog. Folk herovre kan ikke forholde sig til en 
masse floffy tanker, de vil gerne have nogle facts på bordet, noget som de kan forholde sig 
til.  
 
Der bliver spurgt ind til, om denne test som vi har taget og den beskrivelse som Haber giver 
af hjernes fire kvadrater kun er noget, der kan bruges i arbejdsmæssige sammenhænge. Til 
det svarer Haber, at man kan bruge det rigtig mange steder.  
Hun giver et eksempel med folks klædeskabe. Hendes pointe er, at de mennesker der er 
meget praktisk og rationelle anlagt har styr på deres klædeskab, det roder ikke, tøjet er fint 
lagt sammen og i nogle ekstreme tilfælde, ligger de også koordineret i farver. Det er praktisk 
og det er struktureret. Der er tænkt over det ned til mindste detalje. Hvorimod folk der har 
deres præferencer i den højre hjernehalvdel måske ikke har lige så meget struktur i deres 
tøjskab. Ud fra de fire kvadrater som Haber beskriver ville en person der havde deres 
præferencer i den højre hjernehalvdel have et rodet og ustruktureret klædeskab. Det er 
selvfølgelig ikke noget, som man kan sige er gældende i alle tilfælde, men det er et godt 
billede på, hvor højt struktur vægter hos nogle mennesker, mens det hos andre mennesker 
ikke er nær så vigtigt. Hun fortæller, at man godt kan se, at det er rigtig praktisk at lægge sit 
tøj i farveorden, da man derved får et større overblik. Hendes pointe er, at vi skal huske at 
anerkende andre, for det vi måske ikke selv er.  
 
Konteksten har meget at skulle have sagt i forhold til ens præferencer. Hvis man er to typer 
hvis præferencer er meget eksperimenterende, så kan konteksten godt nogle gange gøre, at 
den ene part er nødsaget til at udvikle sine præferencer i for eksempel den venstre 
hjernehalvdel, fordi der er en opgave eller en situation, der kræver, at man løser den 
struktureret og eller logisk. Selvom det ikke nødvendigvis er ens præference, så kan man godt 
udvikle sig og øve sig i at blive mere logisk tænkende eller mere struktureret. Nogle gange 
kommer man ind i nogle roller eller rammer, som gør at man skal gøre noget, der ikke 
nødvendigvis er ens første præference.  
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Vi skal være bevidste omkring vores præferencer og arbejde med os selv, og på den måde 
kan vi udvikle os på de områder, hvor vi ikke lige som udgangspunkt har den højeste 
præference 
 
Haber spørger os, hvem vi tror, vi har lettest ved at kommunikere med (her refererer hun til 
de fire kvadrater). Hun nævner, at vi har lettest ved at kommunikere med folk, der har de 
samme præferencer som os selv. Grunden til dette er, at vi forstår hinanden, vi taler det 
samme sprog. Det kan være svært for folk, der har deres præferencer i den venstre 
hjernehalvdel at forstå folk, der har deres præferencer i den højre hjernehalvdel. Det kan være 
svært for et menneske som er meget praktisk, logisk og detaljeorienteret at forstå en visuel, 
iderig og eksperimenterende type. Deadlines og struktur betyder måske ikke ligeså meget for 
den eksperimenterende og relationelle type og dette kan være svært for en person med 
præferencer i den venstre hjernehalvdel at forstå. Her ville personen typisk kunne sige: 
“Hvad sker der for jer, vi har deadline lige om lidt, lad os nu få noget struktur på denne her 
opgave”. For personer med præferencer i den højre hjernehalvdel betyder hyggen og 
samarbejdet meget. En person her ville typisk sige: “ det er jo så hyggeligt det her og vi kan 
også bare lave det sammen, hvorfor skal vi uddele opgaverne, hvorfor skal vi være så 
praktiske, vi får jo mere ud af det, hvis vi laver dem sammen”.  
 
I samarbejdsopgaver gavner det, at der er gruppemedlemmer med forskellige præferencer. 
Det er vigtigt at have nogen i gruppen der er praktisk og rationelt tænkende. Der er styr på, at 
deadlinen bliver overholdt, der er styr på fakta og opgaven er struktureret. Samtidig er der 
også brug for nogle gruppemedlemmer, der har deres præferencer i det eksperimenterende og 
relationelle, da de kan bidrage med en mere visuel, kreativ og eksperimenterende tankegang 
og derved kommer der en alsidighed i opgaven.  
 
Ifølge Haber, kan mennesket bedst sammen med dem, der er ligesom dem selv, fordi vi 
forstår dem bedre, men vi skal huske og anerkende andre, der ikke har samme præferencer 
som os selv. I et team er det vigtigt at anerkende hinandens forskellighed, så man på bedst 
mulig måde, kan udnytte hinandens præferencer. Det er vigtigt at tale om hvad hinanden er 
gode og mindre gode til.  
 
Hun nævner, at dem vi har det sværest med, det er diagonalerne (F.eks. den rationelle og den 
relationelle). Det er der de største konflikter opstår. Hun kommer med et karikeret eksempel 
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omkring et kærestepar, hvor kvinden har sin præference i det eksperimentelle og manden har 
sin præference i det praktiske. Kvinden spørger impulsivt sin kæreste, om de ikke skal tage til 
Bahamas, hun mener, at de kunne få mange dejlige oplevelser på Bahamas. Manden er 
praktisk orienteret, så han tænker straks på, hvad det koster og hvordan de skulle komme 
derhen. Dette eksempel er som sagt karikeret, men det er for at beskrive hvordan to 
mennesker med forskellige præferencer håndterer en situation.  
 
Efterfølgende uddeler Haber vores individuelle rapporter, på den personlighedstest vi har 
foretaget.  
Vi snakker omkring hvordan man er i en situation. Det kan godt være, at man er meget 
kreativ og for eksempel spiller teater, men det handler jo også om, hvordan man gør det. Er 
man for eksempel meget grøn, vil man være meget velforberedt, have styr på sine replikker 
og tænke meget over den kritik man får. Så man kan godt være kreativ, men løse de kreative 
opgaver på en rationel og praktisk måde.  
Men fordi, at man har høj præference et sted, så betyder det ikke, at man ikke kan det andet. 
Selvom man er meget relationel, så kan man også sagtens være praktisk eller øve sig i at 
tænke mere praktisk. 
 
Haber nævner, at denne test (NBI) aldrig må blive en undskyldning for en selv. Selvom man 
ikke er er særlig praktisk eller rationel anlagt, så må det aldrig blive en undskyldning for, 
hvorfor man ikke kan løse en opgave eller overholde en deadline. Selvom man ikke er særlig 
god til at komme til tiden for eksempel, så må det ikke blive en undskyldning, at man for 
eksempel siger: “Jamen jeg kan ikke rigtig finde ud af at komme til tiden, fordi jeg har ikke 
særlig høj præference i den praktiske hjernekvadrat”.  
 
Vi snakker om, at ens baggrund og opvækst også har en betydning for hvad man gør og 
hvordan man håndterer en situation eller kontekst. Ens rammer og opvækst, har bestemt også 
noget at skulle have sagt.  
 
Haber mener, at ledere typisk har deres præference i det eksperimentelle, fordi de tænker 
fremadrettet og er løsningsorienteret. De har ofte store visioner og fremtidsplaner. De uddeler 
opgaverne til deres medarbejdere, der udfører dem i praksis.  
Haber forklarer, at man kan komme på lederudviklingsprogrammer hvor typologi testen 
bliver brugt. 
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Det er vigtigt at vide som leder, hvilke typer ens ansatte er. Man skal som leder kunne sætte 
sig ind i sine ansattes hoved og finder ud af hvad deres motivationsfaktorer er. Det er vigtigt, 
at have nogle der kan bidrage med noget forskelligt. 
Typologitesten (NBI) er ikke bare et redskab til, at øge gruppedynamikken og et 
hjælpemiddel i ansættelsesprocessen. Det kan også bruges som et forhandlings redskab til at 
få nogle visioner eller ideer igennem, både internt og eksternt i virksomheden. Et eksempel 
på dette er, at Haber er ved at overbevise hendes salgsafdeling i Rockwool om, at de skal 
bruge denne her test/tilgang til sælgerne.Det ville være en stor fordel for sælgerne hvis de var 
bevidste om kundens personlighedstype. En måde hvorpå, at man kan aflæse kundens 
præferencer, er ved at vurdere vedkommendes omgivelser, kropssprog, tøjstil osv.Er 
personen f.eks. meget strømlinet i sin tøjstil, er vedkommende typisk struktureret og praktisk 
orienteret og omvendt. Pointen er, at man skal forsøge at afkode vedkommendes 
motivationsfaktorer, så det derved bliver nemmere at sælge et produkt til kunden.      
 
Whole Brain test er baseret på Neethling Brain instruments og Doctor Kobus Neethling. 
Neethling har 6 uddannelser, han har to masters, en doctor grad og en postdoctor grad, han 
har skrevet 9 bøger og medvirket i flere tvprogrammer. Haber fortæller, at Neethling arbejder 
med større virksomheder, sportsteams og uddannelsesgrupper verden over. Neethling har et 
firma der hedder Solutions finding. Testen er udarbejdet i samarbejde med nogle forskellige 
psykologer og den er baseret på forskning, i den virksomhed som Neethling arbejder i. 
Haber forklarer os, at man skal have en certificering, for at måtte lave og udføre disse tests og 
efterfølgende udarbejde en analyse af folk. Haber forklarer, at dette bliver gjort for, at 
validiteten bliver overholdt og for, at alle og enhver ikke kan gå ud og lave disse. Denne test 
bliver ofte brugt i Rockwool, men oftest i forbindelse med nogle lederudviklingsprogrammer 
og andre medarbejder udviklingsprogrammer. 
 
Dette er testen, som vores anden interviewperson Michelle Honoré har taget og bliver 
interviewet omkring. Haber forklarer, at denne test er en del af rekrutteringstesten, hvori der 
er mange andre faktorer, der spiller ind. Det første som Haber og Rockwool kigger på i 
ansættelsesprocessen er ansøgningen og CV’et. Potentiale spiller ligeledes en stor rolle i 
denne proces, det er vigtigt at se, hvilke drivkræfter personen har. Ydermere forklarer Haber, 
at den personlige kemi mellem arbejdsgiveren og den der ansøger også spiller en vigtig rolle. 
Dette kan være et vanskeligt område, for selvom der er god kemi, skal man som arbejdsgiver 
huske at tænke rationelt og ansætte folk for deres kompetencer og dermed ikke kun basere 
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ansættelsen på personlig kemi. Haber refererer efterfølgende til en undersøgelse foretaget af 
psykolog Lars Lundmann, hvor han i sin Ph.d. afhandling skriver, at 73% af ansættelserne i 
erhvervslivet, er baseret på selve jobsamtalen frem for CV’et. Han uddyber nærmere, at 
personlig tiltrækning i 43 % af ansættelserne vægtes højest og kun i 20 % af ansættelserne 
var det de jobmæssige kompetencer, der var de mest betydningsfulde for ansættelsen af en ny 
medarbejder (http://nyheder.ku.dk/alle_nyheder/2015/02/jobsamtaler-og-personlighedstests-
virker-ikke/ set d.29/4-2015). 
 
Efter disse indledende processer laver Rockwool ydermere en logisk opgave, som personen 
skal udføre. Denne del kan bestå af talrækker, som personen skal fortsætte eller figurer og 
cirkler, hvor man skal finde ud af hvad den efterfølgende figur kunne være.  
Denne del af testen bliver i Rockwool brugt til ansættelse i alle typer jobs, da det kan være en 
god indikator for, hvor hurtigt personen er til at sætte sig ind i komplekse problemstillinger, 
hvis man står mellem valget af to lige dygtige kandidater til jobbet. Efter dette bruger 
Rockwool en personprofiltest, som en ansøgende skal fuldføre. Haber mener, at denne del af 
rekrutteringsprocessen måske fylder 10% af vurderingen af den ansøgende. Hun påpeger at 
man ikke kan gå 100% ud fra en personprofiltest i ansættelsesprocessen og kalder det et 
dialogværktøj. Det er vigtigt for Haber at understrege, at denne test er et dialogværktøj og at 
den aldrig må stå alene efter hendes mening. Haber udtrykker, at der i personprofiltests ikke 
findes forkerte eller korrekte resultater.  
 
Haber forklarer, at efter ansøgeren har taget denne test, sætter de sig ned med arbejdsgiver og 
gennemgår de svar der er blevet givet. Efterfølgende har de en dialog omkring hvordan 
svarene stemmer overens med virkeligheden. I denne test ser man udelukkende på den 
enkelte persons måde at håndtere og løse opgaver i forskellige situationer. Hun understreger i 
slutningen, at de personlighedstræk, som kommer frem i testen, om det er introverte værdier 
eller ekstroverte værdier og om disse egenskaber er gode eller ej at have i en medarbejder hos 
Rockwool, kommer meget an på, hvad det er for et arbejde den nye medarbejder skal udføre.  
Hendes holdning til snakken om introverte eller ekstroverte mennesker er, at det kommer helt 
an på hvilket job man skal have om det er brugbart at være det ene eller det andet.  
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Interviewguide:	  Bilag	  2.	  
	  
Interviewguide	  til	  Sys	  Haber:	  
1) Vil du fortælle os om dig selv og den tid du har været ansat i ROCKWOOL? 
2) Hvilken baggrund har der været for at lave disse tests? 
- For den ene og for den anden. 
3) Har I haft nogle teoretiske overvejelser før og under produktion af disse tests? 
- Hvilke teoretiske overvejelser har I haft i produktionen af disse tests? 
4) Hvilke forskelle og ligheder er der mellem disse tests? 
5) Hvornår og hvordan bliver de to tests benyttet? 
- Er det ikke sådan, at den ene er forbeholdt ansættelsesprocessen og den anden er 
forbeholdt allerede ansatte medarbejdere? 
6) På hvilket tidspunkt i ansættelsesprocessen bliver NBI (NEETHLING BRAIN 
INSTRUMENTS) testen givet den ansøgende? 
7) Hvilke formål tror du, at testen tjener?      
- I stiller spørgsmål der omhandler ikke arbejdsrelaterede situationer. Hvad opnår I 
ved et spørgsmål omkring eksempelvis hvad man ville gøre, hvis man står for 
foden af et bjerg? 
- I anden del af testen stiller I spørgsmål hvor der er to svar valgmuligheder vi følte, 
da vi tog testene at der i nogle af spørgsmålene var ingen af valgmulighederne der 
passede på os, hvad er grunden til at der ikke er en valgmulighed der hedder 
“ingen af delene”? 
- Hvad mener I, at der kommer ud af et spørgsmål hvor man personligt ikke kan 
identificere sig med svarene?  
8) Hvilke fordele mener du at NBI testen har bragt med sig? 
9) Hvilke konsekvenser tror at en test som NBI kan medføre? 
- Konsekvenser for virksomheden  
- Konsekvenser for den enkelte person? 
- Tror du, at det påvirker folks svar, at de måske føler, at de skal leve op til nogle 
bestemte værdier i jobbeskrivelsen? 
10) Hvilke fordele og ulemper mener du at test 2 har bragt med sig? 
- Tror du at det påvirker folks svar at de måske føler at de skal leve op til nogle 
bestemte værdier i jobbeskrivelsen? 
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- At de svarer i uoverensstemmelse med hvad de egentlig vil svare for at “blive” en 
bestemt type, som de tror passer til en bestemt jobsituation 
 
 
Interviewguide	  til	  Michelle	  Honoré	  
1. Vil du fortælle os om dig selv og den tid du har været ansat i ROCKWOOL? 
1) Hvilket kendskab har du til de testen NBI? 
2) Har du besvaret de to tests – og i hvilke sammenhænge var det? 
3) Hvordan oplevede du at skulle besvare spørgsmålene i de testen? 
- Synes du at det var svært i anden del af testen at vælge en af de to svarmuligheder 
der var? 
- Var du nødsaget til at svare noget, som du egentlig ikke syntes passede til dig, da 
man skulle vælge en af dem?  
4) Hvad er din personlige holdning til brugen af personlighedstests i virksomheder? 
- Synes du disse tests er hensigtsmæssige/brugbare eller ville du hellere have været 
foruden? 
- Hvilke fordele og ulemper mener du, at der er ved brugen af disse tests? 
- Er det sket, at du ikke har givet et oprigtigt svar til nogle af spørgsmålene i testene 
for at tilgodese, hvad du har ment var arbejdsgiverens forventninger? 
- Synes du at dit testresultat stemte overens med din egen opfattelse af dine 
personlighedstræk? 
- Føler du at det har lagt et pres på dig, at du skal leve op til de personlighedstræk, 
som arbejdsgiver leder efter? 	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Interviewkontrak:	  Bilag	  3.	  
Interviewkontakt	  –	  Sys	  Haber	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Interviewkontrakt	  –	  Michelle	  Honoré	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Interview	  med	  Sys	  Haber	  d.22/4-­‐2015:	  Bilag	  4.	  
 
S= Sys Haber 
F1= Isabella Ammentorp 
F2= Charlotte Munro 
 
F1: Jeg tror måske, at vi også nogen af dem, som vi har fået svar på. 
F2: Ja, vi har fået svar på en del af dem. 
S: Ja 
F2: Jeg tror egentlig bare for at få slået det fast, hvad baggrunden sådan egentlig var for, i 
hvert fald for den første test (NBI), som vi snakkede om. Hvad baggrunden var for at få den 
lavet? Og folk tager den? 
S: (1) Ja, men det er i, i situationer hvor man kan, hvor man synes, at der er en eller anden 
øhh, hvad skal man sige. Altså for at få forståelse for hvordan, hvis vi nu har en gruppe der 
ikke så godt fungerer sammen, eller en afdeling der ikke fungerer optimalt sammen, så kan 
det jo nogen gange være den der manglende viden om, hvordan vi hver især er og den der 
med at: “du øhh bidrager faktisk med ligeså meget som dig, men fordi at jeg er chef og jeg 
ligner dig, så forstår jeg hvorfor ikke hun hele tiden skal gøre det på den der måde”. Øhh, 
det er mere det der med at, altså, at få få viden om hvordan, vi hver især øhh er indrettet og 
hvordan kan vi så anvende den viden til at få, til at forstå hinanden? og værdsætte hinandens 
værdier og respekt. Altså respekt om hinanden. Og i virkeligheden også i det eksterne 
kommunikation ikk? Altså med vores kunder og andre samarbejdspartnere. Hvordan kan vi, 
med den viden vi nu har om os selv, hvordan kan vi så, hvis hvis vi nu ikke har ret meget her 
(her refererer I til de fire hjerne kvadrater), hvordan kan vi så skrue lidt op for det når det er 
nødvendigt? Det kan godt være at vi skal bruge rigtig meget energi på at bevæge os i det blå, 
hvis det nu er det vi ikke har, men hvordan, men vi kan godt gøre det hvis vi har viden, fordi 
det er præference, det er ikke kompetence. 
F2: Ja, okay. 
F2: Så man kunne forestille sig, at den godt kunne blive brugt for eksempel hvis man skal 
sætte et nyt projekt op? 
S: Ja 
F2: Og til at sammensætte folk? Eller? 
S: Ja. 
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F2: På den måde, okay. 
S:(2) Ja, hvis man nu skal sammensætte folk i et vigtigt projekt, så er det jo vigtigt, og øhh 
definere jamen hvad er det for nogle bidragsydere vi har behov for. 
F1: Ja 
F1: Og du nævnte, at I bruger den ikke så tit? Men det er så heller ikke ment som om, at I 
ikke ville bruge den igen? 
S: Nej. 
F1: I ville bruge den, hvis der opstod et eller andet form for problem, eller hvis I netop skal 
lave et nyt projekt eller noget?.. 
S: Ja 
F1: ..så er det sådan en test I bruger? 
S:Ja 
F1: Ja. 
S: (3)Det kunne man, der kunne man i hvert fald, øhh, rigtig meget bruge den. Jeg har 
arbejdet med en afdeling, en stor afdeling, øhh, som, øhh, på et tidspunkt, efterspurgte det, 
men øhm, der anvendte vi en anden type test, vi havde en konsulent udefra, men vi kunne 
ligeså godt have brugt denne her, så når jeg siger, vi ikke har anvendt den så meget, så har vi 
nok anvendt noget lignende, vi har ikke haft denne her internt i vores afdeling, som 
kompetenceområde, i særlig mange år, så derfor har vi ikke fået den anvendt så meget. Og 
der er jo altid, i nogle afdelinger, noget der er vigtigere end andet, så det er jo heller ikke 
sådan noget med, at nu skal alle bare igennem det her. 
F1: mmh Nej 
S: (4)For det skal ligesom, der skal ligesom være et formål med det og et fokus og måske et 
eller andet, øhh, hvad skal man sige? En udfordring i den afdeling, for at man jo så ville 
bruge så mange ressourcer på det. For det tager rigtig meget tid.. 
F2: Ja selvfølgelig. 
S:(4) ..og det koster faktisk også nogle penge ikk? 
F1: Ja, okay, fedt. 
S: Men det er et værktøj. 
F1: Ja. 
F1: øhhm, den anden test, som I bruger til rekruttering, hvad, altså hvad var baggrunden for 
at I tænkte at I ville lave den? Og hvor lang tid siden er det, at I begyndte at benytte den test? 
S: (5)Vi har brugt test i forbindelse med rekruttering i rigtig rigtig mange år, og jeg ved ikke 
hvor mange år, men jeg kunne forestille mig, at det var rigtig mange år. 
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F1: Okay 
S: og det gjorde, og det gør de fleste virksomheder. 
F1: Okay 
S: Øhhm, der findes så et hav af de her personprofiltests, 
F1: Mmh. 
S: Så sent som i går har jeg faktisk fået en øhh opgørelse lavet af en konsulentvirksomhed 
over top 12 bedste personlighedstests i  
Danmark. 
F1: Okay 
S: Og vores test er ikke på top 12. 
F1: Okay. 
S: Kunne jeg jo så se (at den ikke var på top 12). 
S: Øhm, denne her test har vi anvendt siden januar 11 (2011). 
F1: Okay, okay 
S: (6)Lige nøjagtig, øhh, fra Januar 11 (2011), fordi der blev vi alle sammen i HR-afdelingen 
certificerede i anvendelse af den (testen). 
F1: Okay. 
S: (7)Og det er, altså, som jeg viste jer tidligere, så er vi jo denne her, øhh, globale 
virksomhed, og vi har jo også noget der hedder gruppe HR, det vil sige, nogen der ligesom 
udvikler koncepter, nye systemer osv. Som bliver implementeret ude i landene, altså for 
eksempel ude hos, i ROCKWOOL Scandinavia. Og de valgte denne her Hucama test 
(Rekrutteringstest, den med kortene), som den hedder, og sagde jamen nu er det meningen, at 
vi efterhånden skal anvende den test, allesammen. Og det giver mening på den måde at, øhm, 
at når vi taler med hinanden, hvis der nu er en medarbejder der for eksempel, skal fra øhh, har 
nogle unikke kompetencer på et eller andet område og skal udlånes til øhh, til et andet land i 
en periode, jamen så giver det jo rigtig god mening, at vi kan sige: “at når ja men, ja men jeg 
tror også at ham her ville være rigtig god til det, fordi han er faktisk, sådan vedholdende 
person, der er god til at få andre med, overtale folk osv”. Eller hvad det nu er, der er vigtigt. 
Vi taler samme sprog, det er i virkeligheden det jeg prøver på at sige. 
F2: Ja. 
S:(7) … Når vi har den samme test. For 11.000 medarbejdere. 
F1: Ja, så det har også noget at gøre med, at I er så store som I er og for måske at kunne 
organisere det bedre? Så har man måske en test der ligesom kan hjælpe til at forstå hinanden? 
S: Ja, det kan du sige. 
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F1: ja. 
S: (8) Det kan du sige.  Men vi bruger den, denne her bruger vi primært i 
rekrutteringsmæssige sammenhæng, men når vi først har testen inde, så kan vi bruge den på 
den anden måde også. Men vi bruger den primært som et dialogværktøj, altså det her med og 
øhh og øhh, afkode, jamen hvordan gør du typisk, eller hvordan agerer du typisk i en given 
situation. 
F1: mmh, okay. 
S: (8)Når der nu kommer det her nye system, som vi bare skal implementere, vil du så være 
sådan en der siger, ej hvorfor, og stille dig på tværs osv. Eller vil du være sådan en hvis der 
ikke kommer nye systemer og nye øhh, nyudvikling hele tiden, vil du så være en, der typisk 
kommer til at kede dig lidt. Så igen det der med, at man skal huske, at der er ikke noget der er 
rigtigt eller forkert, det er i relation til det job, man skal udføre ikk? 
F2: Jo, jo. 
S: Og de rammer der er der. 
F1: Øhm, det teoretiske, skal vi ha, det synes jeg, at vi fik lidt svar på. 
F2: Ja, det synes jeg faktisk vi har fået svar på. 
F1: Ja, øhm 
F2: Vi havde lidt spørgsmål i forhold til, sådan lidt mere dybdegående eller hvad kan man 
sige, til, til den test, som vi tog derhjemme (NBI), hvor vi synes, at det var lidt morsomt at 
blive stillet nogle spørgsmål omkring øhh, hvordan man for eksempel, hvad man ville gøre 
hvis man skulle bestige et bjerg for eksempel. Og vi tænkte bare på, hvad det er for en 
baggrund for at stille sådan nogle spørgsmål? Hvor man tænker, at det her det har 
umiddelbart ikke noget med arbejdssituationen at gøre, kan man sige vel? 
S: Nej. 
F2: Så det havde vi bare lige tænkt over. 
S:(9) Puha, det er jo ikke mig der har udviklet denne her test. Øhm, men øh.. jeg kunne 
forestille mig, at det er afklarer øhm, at det afklarer, pusher dig til at tænke over, jamen 
hvilken måde, du ville gøre tingene på, som igen influerer på, jamen er du på den ene eller på 
den anden hjernehalvdel i din præference. Altså det er jo hele tiden, forsøgt, funderet ned i de 
her, øhh, øhh, præferencer og afklarer og kvalificerer dem. 
F1: Ja, okay. Øhm.. Og så havde vi også allesammen snakket om, at der var nogle spørgsmål, 
hvor man sad og tænkte, jeg synes faktisk ikke, at jeg er nogle af svarmulighederne og hvor 
de var rigtig svært sådan at skulle sige, amen det er nummer 1 og 2 og 3 og 4. Kan der ikke 
på en eller anden måde komme nogen lidt falske svar ud omkring hvem man er, når det er 
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svært at sidde og sige at jeg er faktisk, at i virkeligheden er jeg ingen af delen, men jeg bliver 
nødt til at svare. 
S: Jo 
F2: Jeg tror mere, at det var i forhold til anden del af testen, hvor man fik, hvor man skulle 
svare en af to valgmuligheder. 
S: Ja 
F1: øhm, ja men også første del, hvis der slet ikke var nogle af valgmulighederne der… 
S: (10)Ja, der er nogle gange på sådan nogle test, at det er pest eller kolera ikk? “Jeg synes 
bare ikke, at der er nogle af dem, der er rigtige”. Men man bliver presset til alligevel, når jeg 
nu skal, hvordan prioriterer jeg dem så. 
F1: Okay. 
S: (10)Og det er jo netop det, altså, når nu jeg skal svare, så er der selvfølgelig en risiko for, 
hvis jeg synes, at de er fuldstændig ens, øhh, så øhh, er der selvfølgelig en risiko for at man 
bytter om i prioritering af 1 og 2 for eksempel ikk? Men man bliver jo alligevel presset til at 
tage stilling. Sådan så man vælger det ene frem for det andet. Og det er jo ikke nødvendigvis 
fordi, at man synes, at det der er nogle gode beskrivende situationer, men man vælger 
alligevel på ens, øhh, men man vælger alligevel, som gør, at man alligevel udviser en eller 
anden form for præference. 
F1(11): jo, men man, jeg kunne heller ikke lade være med at tænke, om det så strider lidt i 
mod det der med, at man, at man finder sin, at det lidt strider imod præferencerne, når det 
egentlig ikke er noget der sådan, altså intuitivt er noget, at man ville gøre, når man overvejer 
situationen så meget. Kunne man tænke, at det også på en eller anden måde strider lidt i mod 
det, hvis det er nogle svarmuligheder man ikke føler, at man kan identificere sig med? 
S(11): Det kan man selvfølgelig godt. Ja, det kunne man, det kunne man måske sige at der er 
selvfølgelig en risiko for, at den så ikke bliver retvisende. 
F1(12): ja, okay. Men så i forhold til rekrutteringstesten, er det også en af grundene til at I så 
følger op, når det er at man så har lavet en test, at I så snakker med vedkommende bagefter, 
for ligesom at se, om det egentlig stemmer overens med det, de har svaret i testene. 
S(12): Det er det helt sikkert. Altså vi siger jo, en test må ALDRIG stå alene. Så det vil sige, 
uanset om vi… Vi havde på et tidspunkt for eksempel øhh, rigtig mange der søgte på et job 
og vi valgte at lave en proces hvor vi tog øhh, hvor de tog testen allerede inden de havde 
været til første samtale. 
F1: Okay 
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S(13): Og så brugte vi lidt den til og øhh, til at sortere. MEN som sagt, testen må aldrig stå 
alene, så vi brugte den, igen som et dialogværktøj, så når vi havde en øhh, et testresultat, så 
øhh, ringede jeg op til denne her kandidat og så sagde jeg: ”nå men hej og bla bla bla”. Så 
havde vi sådan en meget meget kort snak om, hvad det var for en baggrund personen øhh 
havde. Og så talte vi om denne her test, således at personen fik en tilbagemelding telefonisk. 
Og så kunne jeg, altså så kunne jeg vurdere, er det her en person, vi vil gå videre med, eller er 
det her en person, som vi øhh, øhh som vi ikke, vil gå videre med ikk? Og der kan man sige, 
der betyder testen, måske, der betød testen måske rigtig meget, men det var stadigvæk den 
dialog vi havde omkring dem, der var det vigtige. 
F1(14): Okay, okay fedt. I forhold til den test vi tog (NBI), hvilke fordele mener du, at den 
har bragt med sig i forhold til jeres virksomhed? 
S: Det er mange af de ting, som vi allerede har været inde på ikk? Altså det der med, at få 
noget selvindsigt og finde ud af, hvad der sådan er ens præferencer og hvad der modsat ikke 
er. Jamen dem kan man jo virkelig bruge i sin kommunikation med andre. Øhm, jeg havde på 
et tidspunkt en øhh, en leder, der kæmpede ret meget for en stor organisationsændring. Og 
øhh, han, det var lidt ligesom at slå i en dyne. 
F1&2: Griner lidt. 
S(15): Og ham talte jeg så med, så sagde jeg: “jamen du skal jo ikke fortælle min ven 
hvordan, hvorfor du virkelig føler, at det ville være godt. Sæt dig nu over på den anden side 
af bordet”. Fordi de var som nat og dag, de her to personer der skulle diskutere det. Så sagde 
jeg: “prøv lige at sætte dig over på den anden side af bordet, hvad er det for nogle 
argumenter, han vil høre? Hvad er der, tænk på, hvad er der i det for ham”. Øhh og de var 
nemlig, den ene var på den rationelle side og den anden på, på den øhh, visuelle eller intuitive 
side (Her refererer hun til de fire hjernekvadrater igen). Og han brugte det, BANG, så fik han 
sine ting igennem. Det var faktisk, det var helt vildt. 
F1: Altså lidt ligesom den øvelse vi lavede, hvor man egentlig skal sætte sig ind i, nu skal jeg 
tale til din rationelle side eller din praktiske, okay. 
S(16): Så man kan jo virkelig anvende den der, altså den der viden om hinanden. Man kan 
også som sagt anvende den i sin ledelsesform. Altså nu ved, nu ved min chef for eksempel. 
Det er altid lettest at relatere det til noget man kender godt til ikk? Han ved at øhh, jamen 
med hende der min kollega, der behøver han ikke og følge op på om tingene bliver leveret til 
deadline, om hun har styr på det, om hun har fået struktureret sine ting, til gengæld så går det 
ikke ligeså hurtigt som over hos mig, men han skal jo følge mere op på mig. Du er godt klar 
over, at det er på torsdag, at jeg forventer, at det der kommer. Når ja, ja. Altså der er, den der 
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ledelse af, at vi skal være, at vi skal lede på forskellig vis og den der indsigt i vores 
medarbejders præferencer, den kan være et rigtig godt styringsværktøj. 
F1: Okay, så du mener faktisk, at I bruger det rigtig meget. 
S: Ja 
F1: Både ledelsen og dig og… 
S: Ja, men jeg tror, at der er mange ledere… Min chef, har ikke gennemgået denne her 
Whole… Jo det har han faktisk for lang tid siden, øhh men, jeg tror, at der er mange af dem, 
fordi de er erfarne ledere, så bruger de det, øhh, så bruger de det, fordi de ved det, men ikke 
fordi de har taget denne her, men de kan se det på deres medarbejdere, de bruger det 
ubevidst. 
F1: Ja, ja okay. Fedt. Er der nogle konsekvenser som du mener, at den test som vi tog (NBI), 
øhh kan medføre? 
S: Altså negative konsekvenser? Eller? 
F1: Jaeeh, det er nok primært det vi har tænkt, men hvis der er nogle positive må du også 
meget gerne nævne det. Altså du skal heller ikke, nævne nogle negative, hvis ikke, at der er 
nogle. 
S: Altså de positive, det er dem jeg lige har sagt ikk? 
F2: Jo 
S: Øhh.. altså man kunne jo godt forestille sig, vi har ikke været ude for det, øhm men man 
kunne jo forestille sig, at man sagde: “når jamen med denne her indsigt vi nu har i dig, så 
passer du faktisk slet ikke til det her job. Og det er måske derfor, at du ikke har det godt. Det 
er måske derfor, at du ikke er godt tilpas”… Altså i sådan mere coachingmæssig 
sammenhæng, hvor man så kunne sige: “at hvad er der egentlig der driver dig Isabella, hvad 
er det der er vigtigt for dig, hvilke nogle rammer er det, jamen passer det så egentligt til det 
du sidder og laver nu? Måske er det derfor, at du ikke så godt kan, øhh, kan levere det, vi 
forventer af dig”, hvis vi nu bare siger at det ikke gik så godt for eksempel ikk? Øhm, så 
kunne man måske godt forestille sig, at det kunne have nogle ansættelsesmæssige 
konsekvenser, MEN der skal jo rigtig rigtig meget til, fordi som regel er folk jo der, hvor de, 
altså de har jo selv været med til at vælge, hvad det er for en branche de vil beskæftige sig 
med ikk? Så jeg har ikke været ude for det, men i yderste konsekvens, kunne man jo godt 
forestille sig, at man fandt ud af, jamen hold da op, det passer jo slet ikke til hende at være i 
den der situation. 
F1: Nej, nej lige præcis. Det var også det vi snakkede om. At man hvis man nu skulle øhh 
udføre en opgave og man ud fra testen, var måske rigtig meget en lederrolle og tog rigtig 
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meget ansvar og man så fik den, den rolle, men det egentlig ikke var noget man som sådan 
havde lyst til, det var ikke der man havde et hjerte, så kunne der måske også være nogle 
konsekvenser ved, at man udfra testen den siger altså, at du er en ledertype, men man 
alligevel ikke, man føler sig egentlig alligevel ikke helt, som om, at det er en opgave man 
vil… 
F2: Det var lidt som du nævnte i forhold til den, den, den du præsenterede os for nu, øhm,… 
S: Ja 
F2: hvor du siger, at der er nogen der kommer ind og siger det kan de slet ikke se sig selv i, 
selvom de selv har siddet og svaret på det ikk? Det er sådan lidt sjovt, synes jeg. 
F1: Men også måske også fordi at man tænker lidt over hvad er det egentlig at jeg skal svare, 
og selvfølgelig skal jeg svare ud fra hvad jeg mener, men man kunne også forestille sig, at 
der var nogle der svarede udfra hvad tror jeg gerne, at de vil høre. 
S: JA 
F1: Og det kan måske også være en konsekvens og måske især i sådan en rekrutteringstest 
tænker jeg, altså.. 
F1: Tror du, at det er noget der påvirker folk meget? At de skal… 
S: (17)Jeg tror godt det kan påvirke folk noget, at de sidder og forsøger at manipulerer lidt 
med det, men man skal bare lige huske, hvem er det, at man snyder? 
F1: Ja 
S:(17)… Sig selv. Fordi, ja man måske også sige, at man også s 
nyder virksomheden ikk? Men hvis man nu, lad os sige, at i yderste konsekvens, at man 
faktisk bliver ansat til et job, hvor man ikke passer. Bliver man så glad? Trives man i det job? 
Nej… Altså enten, så finder man nok ret hurtigt selv et nyt, eller også så finder virksomheden 
ud af, at du må nok hellere finde et nyt min ven ikk? Altså, så, så øhm, så man skal altid 
huske, hvis man bliver stillet foran de der tests, så hver så oprigtig som muligt, fordi, ellers er 
det bare ikke, øhh, så kan det ikke bruges til noget. 
F1: Nej, nej, så på længere sigt har det konsekvenser for en selv? 
S: Ja. 
F1: Ja, okay. 
S(18): Og der er jo rent faktisk også nogen der ikke, øhm, hvad skal man sige, når de ser 
resultatet af det de har svaret, måske, dem der siger, at de ikke rigtig kan kende sig selv 100 
procent, det sker som sagt ikke så tit, at de ikke rigtigt kan kende sig selv, men dem der siger 
det, det er nogen gange dem, hvor man fornemmer, at de ikke har den store selvindsigt. De 
prøver hele tiden på overbevise sig om, at, øhh, de er enormt kreative og iderig, hvis det bare 
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slet ikke er rigtigt. Eller de er meget logiske og matematisk tænkende osv. Hvis det faktisk 
slet ikke er rigtigt, fordi der er nogen, der måske har forventet det af dem, øhh og de har 
været i nogle jobs hvor det krævede mere end det de egentlig har, har, naturligt har som 
præferencer. 
F2: Øhh jeg tror faktisk næsten, at det var det. 
F1: det tror jeg faktisk også at det var. 
 
 
Sys	  interview	  meningskondensering:	  	  
 
1.Testen er et værktøj man kan bruge, hvis en gruppe eller afdeling ikke fungerer optimalt. 
Baggrunden for at foretage NBI på en arbejdsplads, er for at få forståelse for hinanden i en 
gruppe og for at finde ud af, hvor hinandens præferencer ligger. Både i den interne og 
eksterne kommunikation. Testen kan være et værktøj for den enkelte medarbejder til at 
udvikle de præferencer, som ikke ligger en naturligt.  
 
2.Værktøj til at sammensætter grupper i vigtige projekter.  
 
3. Det er ikke en test (NBI) der bliver brugt hele tiden og det er ikke nødvendigvis alle der 
skal igennem. Sys nævner, at de bruger en test der minder meget om den, men som ikke er 
præcis den test vi tog (NBI).  
 
4. Der skal være en udfordring eller et formål i en afdeling, for at den bliver taget i brug, for 
det tager meget tid og koster penge.   
 
5. De har brugt test i forbindelse med rekruttering i rigtig mange år.  
 
6. I 2011 blev alle i HR-afdelingen certificerede i at udføre rekrutteringstesten. 
 
7. Rekrutteringstesten bliver brugt i hele Rockwool koncernen til deres 11.000 medarbejdere. 
Et redskab hvis en afdeling søger en medarbejder med bestemte kompetencer, så kan man 
ved hjælp af testen, finde frem til denne person og “udlåne” vedkommende i en periode. 
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8. Testen bliver brugt som et dialogværktøj, også efter ansættelsen til rigtig placering af en 
medarbejder. (at medarbejderne bliver placeret ud fra hvilken person de er, kommer de 
hurtigt til at kede sig, eller bliver de nervøse når nye opgaver bliver stillet).  
 
systematiks og skabe overblik. 1. læser hele igennem. 2. bestemte meningsenheder 
(punktform hvad siger de) skabe overbl ik, forarbejde materiale man. et redskab.  
 
9. Der bliver spurgt ind til relevansen af de spørgsmål der ikke har noget med en 
arbejdssituation at gøre. Haber nævner, at det ikke er hende, der har lavet testen, men at hun 
kan forestille sig, at man stiller spørgsmål der ikke er arbejdsrelateret, for at afklare hvilke 
præferencer medarbejderne har.  
 
10. Haber giver os ret i, at man kan få stillet nogle spørgsmål i en personlighedstest, hvor 
svarene enten er pest eller kolera. Trods dette, bliver man presset til at tage stilling. Trods 
man ikke synes, at det er nogle gode beskrivende situationer, så vælger man et svar frem for 
et andet og dette udviser alligevel en eller anden form for præference.  
 
11. Interviewpersonerne spørger ind til, om selve ideen med folks præferencer ikke ryger til 
jorden, når man ikke kan identificere sig med de svarmuligheder, der bliver givet. Til dette 
svarer Haber, at dette godt kunne tænkes, at det kan resultere i at testresultatet bliver mindre 
retvisende. (Meningen i spørgsmålet og svaret er, at man ikke har mulighed for at 
tilkendegive det svar, man mener passer på situationen). 
 
12. Haber påpeger, at en test ALDRIG må stå alene. Rekrutteringstesten bliver brugt som et 
dialogværktøj, hvor de så efterfølgende har en samtale med personen der har taget testen, for 
blandt andet at afstemme om deres svar i testen stemmer overens med virkeligheden. 
 
13. Efterfølgende giver Haber et eksempel på en situation, hvor de havde rigtig mange 
ansøgere til et job. Der fik de ansøgerne til at tage testen, inden de havde haft en første 
samtale (det antyder, at de som regel har en første samtale inden folk tager 
rekrutteringstesten). Men de ringede efterfølgende ansøgerne op og havde en dialog omkring 
den test de havde taget, hvor de så efterfølgende besluttede hvem de ville gå videre med i 
ansættelsesprocessen. Hun påpeger, at testen betød rigtig meget i den ansættelsesproces, men 
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at det stadig var dialogen omkring testen der var det vigtige. (Denne måde at ansætte folk på, 
kunne vi måske godt stille os lidt kritiske overfor, da de sorterede folk fra inden de havde 
mødt dem. Som sagt, virker det ikke som en måde, hvorpå de gør det hver gang de ansætter, 
men fordi, at de netop havde rigtig mange ansøgere).  
 
14.  Haber påpeger, at fordelene ved NBI testen er, at man kan opnå selvindsigt og finde frem 
til ens præferencer er og hvad der modsat ikke er ens første præferencer. Det er et vigtigt 
værktøj i sin kommunikation med andre.  
 
15. Haber giver et eksempel på en leder hun havde, som kæmpede for en stor 
organisationsændring. Lederen skulle overbevise en anden i firmaet om at få ændringen 
igennem. Haber rådede lederen til at sætte sig ind i, hvad ham der skulle overbevises gerne 
ville høre. Hun nævner, at den ene person var meget i den rationelle kvadrat, hvor den anden 
var meget visuel og intuitiv i sine præferencer. Det resulterede i, at lederen fik sin 
organisationsændring.  
 
16. Haber pointerer yderligere, det er et godt styringsredskab for en leder at kende til sine 
medarbejders præferencer. Denne viden omkring præferencer kommer fra kendskab til den 
test vi tog, eller tests der har samme grundlag. Hun pointerer, at det bliver brugt meget.  
 
17: Haber forklare at hun godt tror at nogle mennesker kan manipulere de svar de giver, for at 
imødekomme det virksomheden leder efter eller hvad der forventes at de skal kunne. Haber 
tilføjer, at de kun kommer til at snyde sig selv i sidste ende, da man ikke vil trives i det. 
Haber giver et råd; at man skal være så oprigtig som muligt når man tager denne slags tests.   
 
18: Haber forklarer, at de mennesker der ikke helt kan se sig selv i svar resultaterne, hvilket 
dog ikke sker så tit, nok er dem, der ikke har den største selvindsigt. Hun nævner, at folk 
måske prøver at svare, at de er noget andet end de er, for at overbevise sig selv om det og da 
de måske tidligere har været udsat for at andre har haft en forventning til dem om at være 
noget andet, dette kunne være i en tidligere arbejdssituation forklarer Haber.  
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Interview	  med	  Michelle	  Honoré	  d.22/4-­‐2015:	  Bilag	  5.	  
 
Almindelig puslen med parpier – Michelle skriver under på interviewkontakt. 
U: (henvendt til C) Øhm…hvordan skal vi? 
C: jamen jeg har skrevet nogen, noget af det lidt om… 
U: nårh okay 
C: så…. ja 
M: hmm 
C: (henvendt til Michelle) det var fint, skal vi starte med lige at præsenterer os selv? 
U: Ja 
C: er det sådan man gør? (ler) 
M: ja (ler) 
U: Ja, jamen jeg hedder Ulrik, og øhh jeg læser på ruc øhm, og Sys er min mor øhm og vi 
skriver jo lidt om personlighedstyper på arbejdsmarkedet og vil gerne dykke lidt længere ned 
i de her tests, om de sådan er hensigtsmæssige og hvilket formål de sådan egentlig har. 
M: hmm 
U: … om sådan, om det er lidt for sådan kategoriserende og sætte folk i sådan bokse på den 
måde 
M: ja 
C: ja 
U: … øhm… eller om det er rigtigt hensigtsmæssigt… det… ja 
C: ja 
U: … det er egentlig.. ja (ler). 
C: lige præcis 
M: hmm 
C: Og jeg hedder øhh, jeg hedder Camilla, og øh, jamen vi stiller dig nogle spørgsmål om 
hvordan din oplevelser har været med den her, øhh personlighedstest som er en del af 
rekruteringsprocessen, øhm og det vigtigste for os er bare hvis du forsøger at svare så 
intuitivt som muligt 
M: hmm 
C: …og øhm så ærligt som muligt. 
M: ja 
C: (ler). 
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U: ja 
C: Godt, du må rette mig hvis jeg siger noget forkert men vi har lige fået at vide at øh, 
rekruteringsprocessen går ud på at man, det der bliver taget med i betragtning, det er 
ansøgninger og CV 
M: hmm 
C: … og så, man snakker om uddannelse og erfaring og så er det noget med en personlig 
kemi mellem øhh, kandidaten og lederen, som er vigtig, så bliver der lavet en logisk tekst, 
øhh test, og øhm, en personlig profiltest og det er den her personprofiltest som vi er særligt 
interesseret i 
M: hmm 
C: …øhm, og det er noget du alt sammen har foretaget? 
M: det er det ja 
C: ja 
U: hmm 
C: Godt, Øhm, vi vil gerne starte med at høre lidt om dig selv og om den tid du har været 
her… på Rockwool 
M: ja (sukker), øhhh 
C: (ler) 
M: … mig selv, det var jo meget bredt (ler), 
C: ja (ler)… noget med 
M:  … men altså i forhold til min funktion her… øhhh 
C: ja 
M: … hos Rockwool 
U: ja 
M:(1) …ja… øhh jamen som øhh, som Sys jo sagde så er jeg ansat her som øhh, som 
markedsting, øhh consultant, øhh og jeg er barselsvikar for Alette Schack som er den danske 
markedstingschef, øhhm så jeg har haft, øhh lidt sådan forskellige flader at rette ind på i 
forhold til at man kommer en lille smule ind over den strategiske del, men den bliver egentlig 
mere lagt over i forhold til min daværende leder på det tidspunkt, som var konstitueret 
markedstingchef… 
U: hmm 
M:(1) …øhh, og så har jeg været meget med i sådan hands-on med den praktiske og taktiske, 
øhh del af det også, øhm, har en rigtig stor kontaktflade, øhh qua af min position, øhh meget i 
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forhold til med og indvolverer, øhh salg i forhold til hvad gør vi med markedsaktiviteter, 
hvad skal vi sætte i gang i forhold til salgsredskaber for dem, når de står overfor kunderne… 
C: ja 
M:(2) … øhh, hvad skal vi kommunikerer til vores kunder eller til markedet generelt, øhhm 
og så har der været sådan en del udviklingsprojekter også med produktcheferne, øhhm og det 
har jo været alt i gang med at sætte helt nye projekter til værks og, og følge op og kører ren 
drift også, så det er meget… meget, meget, meget forskelligt…   
U: bredt 
C: ja 
M: …bredt øhh… 
C: det skal jeg lige love for 
M: … hvor jeg ligesom stiller ind med min rolle 
C: ja 
M: …øhh, men det er jo selvfølgelig og, og være den her koordinerende faktor i forhold til at 
sørger for og, at de rette interessenter bliver informeret rettidigt, øhh kan… 
U: hmm 
M:… nå at byde ind i processerne og… ja 
C: ja 
M: …så øhm, meget der omkring 
C: Ja… så kan man sige du har en, en lidt ledende rolle? Har du nogen der arbejder under 
dig? 
M: nej det har jeg ikke 
C: nej 
M: det har jeg ikke 
C: okay 
M:(2)men jeg har en projektledelsesrolle 
C: ja 
M: kan du sige 
C: okay 
M: ja 
C: Og din alder Michelle, må vi få det at vide? 
M: ja det må i gerne (ler) 
C: (ler) 
U: (ler) 
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M:… jeg er 33 
C: 33 
M: ja 
C: Okay… øhm…. Så har jeg skrevet her, øh hvad du synes der er særligt vigtigt på en 
arbejdsplads, vi har jo fået at vide af Sys at, at øh, at arbejdspladsen har fem værdier 
U: hmm 
C:… men vi kunne godt tænke os at høre hvad du sådan, hvis du skulle nævne tre, mellem tre 
og fem værdier , hvad du så virkelig synes… 
U: … eller hvordan de stemmer overens med dine egne værdier 
C:… er vigtigt? 
M: (3)hmm… altså øhh… Rockwool har det her med ærlighed og troværdighed, øhm og det 
er super vigtigt i forhold til, øhh til min egne værdier, øhm og det er netop det her med at 
øhh, alt er gennemsigtigt, det er gennemskureligt, øhh øhhm og at man lægger ikke noget 
frem som man, øhh eller man igangsætter ikke noget eller viser ikke noget som man ikke vil 
være stolt af at fremvise for, for hele omverden, øhh og det går meget igennem hele 
organisationen, øhm det med også at øhh, at øhh, at Rockwool øhh, står inden for sit brand på 
alle leder og kanter… 
C: ja 
M:(3) … øhh og som virksomhed også at der er ikke noget med ikke at fortælle hele 
sandheder, altså det er, det er meget øhm, hvad kan man sige, det er meget ordentligt. 
U: hmm 
C: ja 
M:(4) … øhm, det er, det er meget øhh, øhh, øhhm, altså man vil gerne fremvise fra sin 
bedste position på markedet i forhold til  når man siger, som Sys siger at det for eksempel 
med, med de her brandegenskaber, jamen altså når vi siger det så ved vi, vi kan stå inden, 
100% for det… 
C: ja 
U: hmm 
M:… så har vi dokumenteret, vi har testet, vi har alt… 
C: ja 
M: … øhh på plads for at vi går ud og argumenterer noget som helst 
C: ja 
M: (4)… øhm, og øhm og det kan jeg egentlig godt lide det der med at man er, man er de 
ordentlige drenge i klassen 
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C: ja (ler) 
U: ja øhh (ler) 
M: … hvis man kan sige det sådan 
C: det kan jeg godt forstå 
M: (5)… øhm… ja og så er der jo det her med at det, øhhh er du villig til at tage imod ansvar 
så får du det også… øhm … det her trust-and-empowerment der øhh, der er i øhh Rockwool 
det er…. det kan jeg rigtig godt lide 
U: ja 
M: (6)…det der med at man er ikke under lup eller noget og hvis du ser at, at der er et 
problem, eller noget, så øhh så er der rammer for at øhh, at du godt kan råbe højt omkring det 
uanset hvorhenne i organisationen du øhh, du sidder 
C: ja… fedt… øhm…. du har taget den her test… øhm, hvilket kenskab har du til den, altså 
ved du hvorfor den bliver taget? Og, og hvad var dit resultat? Og, og synes du den var vigtig? 
M: (7) det synes jeg 
C: ja 
M:(7) … øhhm, lige for, for mit vedkommende der kunne jeg jo se at, at øhh, øhh at det 
passede jo, altså det passede på min profil, øhm… jeg har jo erfaring i at tage de her tests for, 
for tidligere jobs… 
C: ja 
U: hmm 
M: (8)….øhm, og øhh og der er, vil jeg sige, at der er jo nogen kan godt gå en helt anden øh 
boldgade og så var der altså den her hvor at øhh der sad jeg var meget enig hele vejen 
igennem… 
C: ja 
M: (9)…men øhhm, det der er jeg synes der var særligt godt ved ikke bare at tage de her tests 
men have de, den her dialog ud fra testen af under selve ansættelsessamtalen, det er jo at, at 
der får du rigtig mulighed for at gå ned og fortælle om nogle konkrete eksempler hvordan du 
er øh i situationer, enten ved et tidligere arbejde øh en, øhh konflikt man har haft tidligere 
eller som privatperson også hvordan man anskuer sig selv, øh sin egen personlighed… 
U: hmm 
C: ja 
M: (9)… øhhm, så det giver, det giver rigtig godt, altså grobund til at tale ud fra det, øhmm 
U: ja 
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M:… hvor at det meget hurtigt kan det jo godt sådan opstå sådan lidt øhm… sådan kunstige 
øh situationer… 
C: (ler) 
U: ja 
M: … med man skal gå ind og fortælle en masse ting om sig selv, øhh 
C: ja 
M: … men øhm, da synes jeg den kommer ind i en meget naturlig proces 
U: vi, vi, vi har nemlig også undret os lidt over det der med, eller tænkt over om, om det 
sådan er muligt eller når man sidder og tager testen om man tænker på den jobansøgning 
man  så i første omgang… og tænker på de værdier de skrev i den ansøgning og om man 
tænker sådan okay nu skal jeg huske at svare så, så det passer til 
M: ja 
U:… det de gerne vil have, eller 
M: nej 
U: … tror du det ligger i bevidstheden eller? 
M: Ikke hos mig 
U: Nej okay 
M: (10) Øhh, jeg vil sige at ved, ved den test, øhm, qua af at jeg har taget dem nogle gange 
før, øhhm så øh, så dur det ikke 
U: nej 
M:(10)… at man prøver og øhh og tænke for meget over sin svar i forhold til, til stillingen 
eller til virksomheden, øhm og så man ikke er troværdig overfor sig selv, øhm 
C: nej 
M: (11)… for jeg har det også sådan at hvis det er at det viser sig at jeg er,  overhovedet ikke 
passede på den profil hvad den her test den vidste jamen så skulle jeg jo heller ikke have 
jobbet… 
U: nej 
M: … så var det heller ikke mig der skulle være her, fordi så var, så var Rockwool og jeg 
bare ikke et fit… 
C: nej      
M(11): … og øhhm, så det var ligeså meget også for mit eget vedkommende synes jeg faktisk 
C: ja 
U: ja ja ja 
M:… øhhm 
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U: …når man ved at det er bare det… ja 
M:(12)… at man har sådan en retvisningssnor for, fordi at det er ligeså meget også det med at 
finde ud af jamen ikke nok med at jeg skal jo have en kemi med Sys og Randi ved samtalen 
U: hmm 
M:(12)… og de skal have en kemi med mig, men de repræsenterer jo også det firma hvor jeg 
siger nå men her investerer jeg det næste år af mig liv 
C: ja ja 
U: hmm 
M:(12)… så, så synes jeg det er rigtig vigtigt at der er noget ærlighed og troværdighed, øhhh 
C: ja 
M:… i den del også 
C: ja 
M (12):… så ellers så, så er der jo ingen af os der får, der får noget ud af det 
U: nej nej 
C: nej 
M:(13)… så øhm, så nej altså, det øhm, det på meget intuitivt, man sidder jo selvfølgelig og 
reflekterer over nogen situationer 
U: hmm 
M:(13) ….øhm, hvor man siger nårh ja men som, som øhm privat der er jeg sådan, men på 
arbejdsmæssigt så er jeg altså mere herover 
U: ja 
M: …og så er det jo lige med at finde okay hvordan tolker jeg så egentlig at min 
personlighedsprofil ligger nærmest og så også i forhold til det du ser på at, at det er det her 
job man skal, man skal besidde 
U: hmm 
M (13)… så, og det er jo derfor den er rigtig god til gennemgang efterfølgende når man 
sidder og forklarer sig og fortæller i de her situationer og sige jamen den viser det her og det 
er også korrekt, men jeg kan også godt være herover i den her kategori fordi så har jeg en 
anden adfærd måske øhh 
U: ja okay 
M:… privat, ik? 
C: ja 
U: Og netop også den metode de gør at de sidder med testen og kigger på spørgsmålene 
sammen med dig 
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M: ja 
U:… gør også at man ikke rigtig har mulighed for at manipulerer på sammen måde, vel? 
M: nej altså, det er jo 
U: …altså når man skal sidde og forklarer sig selv ud fra de 
M: nej nej 
U: … svar 
M: øhh 
U: … så skal de sidde og lyve, det (ler) 
M:(14) og igen også så, så vil jeg sige, så øhh har man noget af et skuespilpræstation 
U: ja (ler) 
C: (ler) 
M:(14)… for øhm, men det er jo netop at det, altså jeg ser det som et redskab, at øhh, at man 
har denne her igangsættende dialog når man, man ligesom lærer hinanden bedre at kende der, 
øhm og finder ud af også, måske hvad forventes der den anden vej fra ik 
U: ja 
C: ja 
M:… så det kan du jo altid, ikke altid læse ud fra en, en indstillingsprofil 
U: nej nej 
C: Hvis du nu skulle nævne nogen altså helt personligt, hvis du skulle nævne nogle, nogle 
fordele og nogle ulemper som du synes der er ved denne her måde og, og ansætte folk på, der 
er jo mange virksomheder hvor man ikke bruger, øhh personlighedstests på samme måde i 
øhh, i ansættelsessituationen 
U: Eller havde du hellere været foruden? 
M(15): hmm, nej det havde jeg ikke øhhm, igen fordi at jeg synes at det er en, det, det er en 
god indikator for om man er et fit eller ej, øhh og det er igen også altså jeg ser det fra begge 
parter af, øhhm i og med at når jeg, når øhh Sys skulle sidde og spørger mig ind til omkring 
øhh er det korrekt at du agerer på den her måde, kan du komme med nogle situationer, så 
omvendt kan jeg jo også spørger ind til igen jamen kan jeg forvente 
U:hmm 
M(15):… at det her job også indebærer at jeg vil havne i sådan en her situation eller kan 
arbejdspresset være på et andet temponiveau eller hvordan og hvorledes så øhh, så, så på den 
måde synes jeg jo at det er en fordel 
U: ja 
M:… for begge parter 
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U: ja 
M:(15)… øhh en ulempe vil jo helt klart have været hvis det var at man ikke fik øhm 
muligheden og chancen for og 
C: ja 
M: … bagefter at have dialogen 
C: ja 
M:(15) … og forklarer ud fra de enkelte punkter hvorfor ligger jeg i den her ende, hvorfor har 
jeg den her score øhh som måske kan være forårsaget af at man har haft øhh en eller anden 
oplevelse ved en tidligere arbejdsplads 
U: hmm 
M:… hvor at øhh, man måske er blevet lidt sådan skræmt på det område og er blevet lidt 
ekstra forsigtig eller 
C: ja 
M:… et eller andet nå men så ligger i den her kategori men min normale adfærd havde måske 
været noget andet 
C: ja 
M:… øhm så jeg vil sige at det er en god indikator jeg synes det er godt redskab til en, til en 
øhh dialog men det kræver også at der er den her opfølgning omkring den og at man har 
snakket omkring det. 
C: ja 
U: ja 
C: super 
U: ja det er nødvendigt 
C: mmmh… jeg skal lige kigge hvor vi er nået til her 
M: ja (ler) 
U: (ler) 
C: … så, vi har været lidt inde på det, men, men vi har spurgt her, det er vigtigt for os at få 
svar på om, om man føler, når man sidder og skal besvare den her test, om man føler sig på 
nogen måde øhh presset eller hvis man står og skal vælge imellem nogle spørgsmål eller 
nogle svarmuligheder, om man føler sig presset til at vælge det som man tror, øhm vil passe 
bedst ind i de forventninger som, som lederne har 
M: jamen det er jo sådan lidt, øhh 
U: ja 
C: det samme 
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M:… det er meget forskelligt for person til person 
C: ja 
M: … øhh nu kan jeg jo kun lige tale for mit eget vedkommende 
C: ja 
U: hmm 
M:(16)… øhm og, og, og det er jo fordi at jeg ikke mener at man skal besvare testen ud fra 
det resultat man tror man gerne vil komme frem til at vise, øhhm, så øhhm, så, så på den 
måde så fungerer det jo selvfølgelig ikke, men øhm, jeg, jeg ved det, det jeg kunne godt 
forestille mig at der er måske nogen der vil være øhh, ikke bange for at være ærlig, men 
måske have det meget sådan i baghovedet 
C: ja 
U: ja 
M:(16)… i forhold til hvor passer man så ind profilmæssigt og så videre 
C: ja 
M:(16)… men øhh, men, men det er min erfaring bare siger det er at de personlighedstests 
som øhh, som man laver der de er tit og ofte så kan de altså lige pludselig springe over i en 
hel anden kategori end hvad du egentlig havde regnet med 
C: hmm 
U: hmm 
M:(16)… øhhm så det der med at man tror at man kan snyde sådan en test   
C: ja 
M:(16)… og systeme sig igennem der, det tror jeg 
U: det er også svært 
M:(16)… i hvert fald ikke at der kommer noget, nej det får man ikke noget ud, positivt ud af i 
den anden ende fordi der kan man jo ende med at blive meget slemt skuffet øhm 
C: ja 
M: (16)… hvis man tror at fordi jeg har svaret over i den her boldgade så ender jeg måske 
herover fordi der vil jeg helst op at ligge 
C: ja 
U: hmm 
M:(16)… øhh, så det der med at kalkulerer med øhh efter at få en vis score på de procen, på 
de forskellige der, det øhh det kan jeg ikke forestille mig 
C: nej 
M: … øhh, 
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U: nej 
C: … at det kunne være nyttigt, nej 
U: Jeg tænker havde du det på samme måde sådan første gang du prøvede testen, altså på 
dine tidligere arbejdspladser 
M:… øhh 
U:… eller er det fordi du her en erfaring med at du godt ved hvilke konsekvenser det kan 
have at man 
M: jeg vil sige at der er jo 
U: …prøver at manipulerer 
M:(17)… rigtig stor forskel med de der personlighedstest 
U: ja 
C: ja det kan man forestille sig 
M: (17)…øhh der er jo virkelig nogen hvor jeg har siddet nogen gange og lignet et 
spørgsmålstegn 
U: (ler) 
M:(17)… fordi altså jeg har fået at vide at jeg er en eller anden fuglekategori ik altså 
U: (ler) 
C: (ler) 
M:(17) (ler)… altså hvor man sidder, nå du er en due der passer det fordi sådan og sådan 
C: Spacy 
M: ja (ler) hvor man tænker 
C: (ler) 
U: så abstrakt 
M:… hmm okay (ler) 
U: (ler) 
C: (ler) 
M: (17)Øhhm, så jeg vil sige det kommer rigtig meget an på, jeg synes der er nogen der er 
øhh, altså der er sådan den her for eksempel det var jo meget, altså det var meget lige til du 
har ikke så altså inden for dine valgmuligheder, altså der har du ligesom truffet en afgørelse 
U: hmm 
M: (17)…ligger du der eller ligger du ikke der, øhm ved tidligere personlighedstests altså der, 
der var det alt for sløret i forhold til 
U: ja okay 
M: (17)…altså hvad var det egentlig man forventede at man skulle spørge efter, øhhm 
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C: ja 
M: (17)… og så spørgsmålene ligner hinanden og så er det måske lige to ord der lige har en 
drejning som du selv skal sidde og fortolke 
C: analysere 
M: … på 
U: hmm 
C: ja 
M: … hmm, kan det betyde det ene eller det andet og så 
C: ja 
M:… kan man jo godt risikerer 
U: ja 
M(18): … at så ender du over i en helt anden boldgade hvor du egentlig havde troet du var 
U: hmm 
M:(18) … øhh, og det er hvis det virkelig har været altså dårligt formuleret i de her test 
C: ja 
M: … og, og da kan jo være sådan psykologisk faktorer også i det 
U: ja ja 
M:… og det kan man jo blive stresset over 
C: ja 
M: … hvis man sidder og skal fortolke det og får at vide jamen du skal kun bruge 30 minutter 
på 
U: ja præcis 
M:… øhh på 90 spørgsmål ik 
C: ja 
U: ja 
M:… og så man sidder allerede ved spørgsmål nummer to og ikke rigtig ved om det betyder 
det ene eller det andet, så 
C: ja 
M:… så kommer der selvfølgelig noget stressfaktor ind over 
C: ja det kan man forstille sig 
M:… og det kan jo også den der gennemskuelsesfaktor der også igen, øhh hvor at man 
egentlig ikke ved om man har svaret det ene eller det andet ik 
C: hmm ja og så er det at den der samtale bagefter er rigtig god til at man ligesom kan 
M: ja 
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U: hmm 
C:… kan sige at, at 
U: Men var der også det på alle de tidligere tests du har taget, altså sådan en dialog 
efterfølgende 
M: Øhh, f… på de fleste jeg har prøvet en 
U: hmm 
M:… øhh og, og eftersom den proces den blev sat i gang da, da, da øhh, da, da tænkte jeg 
også det var ikke det rigtige for mig 
U: nej okay 
M: … øhh fordi at jeg skulle selv ind og øhh og tilmelde mig den her øhh personlighedstest 
øhh 
C: okay 
M:… inden på en hjemmeside øh og jeg skulle taget et screendump af resultatet 
U: ja 
M:… og så skulle jeg sende det til dem derinde 
U: (ler) 
M:… og så fik jeg ikke nogen øhh, øhhm evaluering 
U: hmm 
C: nej 
M:… eller noget som helst øhm omkring det efterfølgende 
U: nej 
M:… og der tænkte jeg også okay men det er en rimelig god indikator for at øhh vi måske 
bare ikke er et match til og øhh 
C: ja 
U: ja 
M:… starte med fordi at øh jeg synes at det er jo noget man investerer af sig selv og man 
gerne vil vise øhh noget fra ens egen person, øhh og man tager det alvorligt at øhh 
U: hmm 
M: … at man øhh, at man bruger den tid og man går ind og udfylder den her test 
C: ja 
M:(18)… øhh og så når det er, når det er ligesom responsen på det derfra af så bliver man 
sådan lidt hmm 
U: ja det forstår jeg godt (ler) 
M: ja 
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C: ja 
U: ja 
C: det kan jeg godt forstå… nu er det jo syv måneders tid siden at du har taget øhm, at du har 
taget testen, men jeg ved ikke om du kan huske om der var nogle situationer hvor du skulle 
svare nogen valgmuligheder, altså var der nogle af valgmulighederne hvor du tænkte der er 
egentlig ikke rigtig noget af det her der passer på mig og så var nød til at og, og at svare 
noget alligevel…. Altså var der, kan du huske om der var nogen øhh 
M: ikke lige sådan umiddelbart 
C: nej 
M:(19)… øhhm, jeg har jo heller ikke set de her spørgsmål siden dengang (ler) 
C: nej nej (ler), det er også derfor 
M: … der er sket meget efter syv måneder (ler) 
U: (ler) 
C: (ler) det er der i hvert fald 
M:(19)… øhm men, men altså mit sådan øhh, mit indtryk var i hvert fald at den her test at jeg 
synes at den var, den var nem, overskuelig at besvare 
C: ja 
U: hmm 
M:… øhm i forhold til, til tidligere tests jeg har taget 
C: ja 
M: (19)… øhhm, så øh, så ud fra det så tror jeg ikke at jeg har siddet i den situation og været 
lidt i tvivl om jeg skulle vælge det ene eller det andet eller hvad menes der egentlig med det 
C: ja 
M: (19)… øhm og jeg tænker også i forhold til den gennemgang jeg har haft af Sys af mine 
resultater og har jo bare siddet og nikket genkendende til øhh 
U: hmm 
C: ja 
M:(19)… til hver ting hun har sagt og vi har talt om så øhhm så, så, så mener jeg ikke at der 
er noget, noget på lige den nej 
C: nej…. Vi har nemlig taget, vi har ikke prøvet den test som, som du har taget 
U: nej 
C:… men vi har prøvet den anden øhh en 
U: en typologitest 
C: ja 
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U: ja 
C:… øhm og der var nemlig, der oplevede vi nemlig at der var nogle gange hvor man måtte 
sætte et kryds og der var to ting man kunne vælge imellem og hvor man egentlig ikke rigtig 
synes at der var nogen af tingene der egentlig passede på en, men man var jo nød til at sætte 
et kryds ik 
M: ja 
FORSÆT fra (20:12)         
C: Så øhh hvad tror du, er problemerne ved det kunne være ? 
M: Jamen det er jo netop det dér med, at du bliver lidt sådan øhhm forceret til at tage et valg 
som du måske ikke ville fremvise af dig selv ved din personlighed 
C:Ja 
M:.. øhmm og, og det er jo klart at ved sådan en dér, der øhh der ville man jo nok sidde 
efterfølgende og tænke, okay hvad kommer der egentlig ud af den test i forhold til øh mit 
resultat. Fordi hvis jeg ikke kan nikke genkendende til hverken den ene eller den anden 
øhmm så føles det jo ikke rigtigt. Så føles det jo lidt urigtigt. 
C: Ja 
U:Ja 
M: I forhold til, at have afgivet respons omkring sig selv 
C:Ja 
M: (20) øhhm, men jeg har også prøvet sådan noget hvor jeg, altså der var 5 svarmuligheder 
ik, altså hvor man tænkte hooold da op. Ligger du her, ligger du her eller hvor gør du. 
C:Ja(ler) 
U:Ja(ler) 
M: Øhh og 
U: Og hvor de minder ret meget om hinanden 
M: (20).. Hvor de minder rigtig meget om hinanden 
U:Ja 
M(20): Og så kan det lige netop være sådan et par forklaringer eller formuleringer 
C:Ja 
M(20): Som lige har en, .. en eller anden fortolkningspørgsmål dér også øhmm, så synes jeg 
godt det kan være lidt øhh lidt problematisk.(ler) 
C:Ja 
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C: Så det skal være klart, og der skal være øhmm valgmuligheder uden de minder for meget 
om hinanden og der skal være mulighed for en samtale bagefter hvor man kan have lov til, at 
ændre sin svar eller sige hvis der noget man ikke syntes der stemmer overens. 
M: Helt klart ! 
C:  Det ligesom din opskrift på 
M:Ja 
M(21): Altså jeg vil sige man skal ikke bede om øhh en kommende medarbejder om, at 
udfylde sådan en øhmm personlighedstest og så ikke efterfølgende tage den dialog og øhhm 
evaluering omkring det. 
U: Mhmm 
M: (22)Øhmm det øhh, jeg kan godt forstå hvorfor mange virksomheder tager de her 
personlighedstests i forhold til, at netop bare have den her indikator på om den her profil 
egentlig er et match eller hvad? Og er det en vi skal gå videre med øhh fordi en ting er når 
man sidder overfor hinanden samtalemæssigt, så kan man godt have en helt vildt god kemi 
C: Ja 
M: (22)Og øhh samtalen kan flyde rigtig let og man bare går derfra og har en rigtig god 
mavefornemmelse 
U:Mmhm 
C: Ja 
M: (22) Men så tror jeg også, at sådan en der, den øhh ville du heller ikke kunne sidde og 
manipulere så meget med og tænke over, at skulle sige de rigtige ord 
U: Ja 
C: Ja 
M: (22)Og hvad vil de gerne høre hele tiden, så er den dér jo rigtig god til, at øhhm at 
ligesom bakke dem op i, at okay så er det måske den rigtige kandidat og også bakke 
kandidaten op i 
U: Mhmm 
M:.. At så er det måske også den rigtige virksomhed som øhmm som du ender hos. 
U: Som vi også snakkede med Sys lidt om. Det er øhhm om, at det ligesom holder øhm den 
person der skal ansætte folkene sådan lidt rationelle eller altså de bliver ikke for grebet af den 
dér personlige kemi 
M: Ja 
U: Og husker at holde overblikket på 
M:.. Lige præcis 
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U: På de værdier som man nu søger ikke. 
M: Ja 
M: Jeg kan kun levende forestille mig hvis man sidder og skal rekruttere en øhhm en sælger 
eller et eller andet og man bare har en super pingpong 
U:Ja ja 
C: Ja 
M: Og bare tænker ham der han bliver supersælger 
C:Ja(ler) 
U: Ja(ler) 
M: Fordi han minder rigtig meget om øhmm os eller et eller andet ikke altså. Og så sidder 
man bagefter og kigger i papirerne og så er man sådan lidt. Okay var det den samme vi lige 
havde inde her. 
C: Ja, Ja 
U: (ler) 
M: så øhmm, det kan man godt forestille sig. 
U: Vi fik af vide at faktisk 73 procent af alle ansættelser det er på ren kemi 
M: Ja og det er også, det betyder jo også enormt meget 
U: Mmhmm 
M: At man har den her følelse af, at øhmm man vil svinge rigtig godt sammen og man har en 
sådan en samforståelse af hinanden også med, at det er altså sådan her vi kommunikerer med 
hinanden 
C: Ja 
U:Mhmm 
C: Ja lige præcis 
M: Og kan du følge den eller hvad ik 
C: Ja 
M: Øhmm 
C: Ja det har meget at sige 
M: Så igen det giver jo også anledning til, at man har den her ærlighed fra øhh fra start af. Så 
man er ikke har det sådan, at man er forstokket over for hinanden og er lidt for forsigtige og 
ikke rigtig sådan tør at byde ind og sige noget 
U: Mhmm 
M: Men omvendt har du altså kun lige de her nogle gange kun 30 minutter hvor man skal 
gøre indtrykket ik. 
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C: Ja 
U: Ja det er jo det 
M: Så ja.. 
.. 
C: Øhm jeg kom til, at tænke på da vi snakkede med Sys om den her hjerne der hænger 
bagved dig her øhmm. En oversigt med de præferencer eller ligesom de egenskaber som man 
ligesom har. 
M: Ja 
C: Øhmm, jeg tænker når man får af vide, altså at man ligesom bliver karaktiseret og er mere 
bevidst om hvor man ligger henne. 
M: Ja 
C: Er det noget du bruger ? Altså i dit arbejde, altså noget du tænker over om du bruger det til 
at arbejde sammen med dine arbejdsgivere og dine medarbejde 
re og om du bruger den her efterfølgende også eller om det bare var et redskab i samtalen. 
M: (23) hmm altså nu har jeg jo altid været rigtig i selv det med selvudvikling og øhmm 
forståelse af hvorfor man agerer sådan i forskellige situationer osv. Og qua af, at jeg også har 
en projektlederrolle. Jamen så skal jeg jo være meget bevidst om omkring hvordan jeg er i de 
situationer og hvordan jeg er at samarbejde med, hvordan er mine samarbejdspartnere og 
kollegaer også?. Hvad skal jeg ? Skal jeg tage hensyn til noget her og sådan 
kommunikationen i det og  i det hele taget. Så jeg vil sige lige den dér er jeg meget bevidst 
om. 
C: Ja 
U: Okay 
M: (23)Øhm og det kan jo være alt i forhold til hvem er det jeg sidder over for og hvilken 
type kollega og hvilken type leder eller osv. Så er jeg da meget bevidst om hvad er det for 
nogle spektre i hovedet jeg lige skal drive ind i det her 
C: Ja 
M: Øhm jo altså og så også igen så passer den jo også ud fra resultatsdelen. Så da jeg sad 
bagefter med øhmm ved Sys’es kontor og sad og kiggede på den der. Tænkte jeg bare, nååår 
ja der var jeg jo. 
U: (Ler) 
C: (ler) 
M: Så øhm det gør jeg. Men jeg ved ikke om det så bare er fordi det er mig og det er sådan 
jeg er eller.. Altså jeg tror ikke det nødvendigvis er sådan for alle. 
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C: Nej okay 
U: Men du følte godt du kunne genkende dig selv i svarene ? Sådan efter du havde taget 
testen. 
M: Helt bestemt 
U: Ja 
C: Men det jeg hører dig sige er også, at du i forvejen er en person der er bevidst om dine 
styrker og hvad du kan udvikle og blive bedre til og .. 
C: Altså jeg tænker bare hvis man forestiller sig en person hvor man ikke går så meget op i 
sådan nogen her ting med tests og måske ikke rigtig i virkeligheden tror så meget på det.. 
M: Mhmm 
C: Tror du ikke godt de kunne finde på at manipulere eller forsøge at manipulere med 
svarene for at tilgodese leders forventinger, hvilke øhmm altså det jeg gerne vil have dig til, 
at sige er hvilke konsekvenser tror du det kan have, altså hvis man skal snakke om de dårlige 
ting ved de her personlighedstests i ansættelsessituationen ? 
M: hmm, altså i forhold til at man så bliver ansat efterfølgende eller? 
C: Øhm ja, ja lad os sige det. Altså lad os sige at man bliver ansat fordi de tror man er på en 
bestemt måde og det er lykkedes en for ligesom at give sig ud for at være på en bestemt 
måde. 
M: (24) Hmm det er bare hvad jeg tror.. Men øhm jeg tror det kommer til, at være meget 
synligt øhm hvis den her person indgår i et netværk med mange mennesker. Jeg tror det 
bliver meget synligt netop når denne her person bliver presset på nogle områder hvor man 
måske kan komme lidt ud af sin comfort zone 
U: Mhmm 
C: Ja 
M: (24) Fordi så vil ens sande adfærd øhhm nok dukke op på den ene eller anden måde. Det 
kan godt være det ikke dukker op lige de første 3 måneder men så måske efterfølgende 
U: Ja 
M: (24) Øhmm så jeg tror ret hurtigt man ville finde ud af om det her egentlig var i 
uoverensstemmelse med hvad man egentlig havde sagt ja til da man indgik en kontrakt. 
C: Ja 
M: (24)Så øhm altså hvis det var en person som skulle sidde i den type job jeg sidder i. Så 
tror jeg ikke man ville kunne skjule det ret længe. Netop fordi, at man skal kunne håndtere 
mange forskellige øhh problemstillinger osv. Så ja du kan ikke rigtig gemme dig. 
C: Nej 
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U: Nej 
M:(24) …Bag dit skrivebord, og det vil vise sig meget i din personlighed hvordan du agerer 
og hvordan du er i de forskellige situationer. Og det tror jeg ville være ret tydeligt 
efterfølgende. 
U: Ja 
C: Ja 
M: øhmm ja 
U: Og det ville heller ikke være rart for den ansatte at være der 
M:(24) Slet slet ikke. Og det er jo også derfor, altså at det er lige så meget for ens eget 
vedkommende, at man burde øhh bare intuitivt 
U: Mmhm 
C: ja 
M: (24) altså bare fuldstændig svare ud fra hvordan man føler og tænker ud fra de spørgsmål 
U: Ja 
M:(24) Fordi alt andet tror jeg slet ikke der kan komme noget godt ud af. 
U: Nej 
M: Heller ikke for ens egen skyld. 
C: Nej 
C: Hvis man skal prøve, at komme med en kritik til den type test. Den test vi har taget øhmm 
der kan man se altså at, at Ulrik er meget sådan følende og øhh.. 
U: Relationel 
C: Relationel og øhh knap så meget praktisk orienteret. Øhmm men så er der måske nogle der 
vil mene, at i et job hvor det kræver at man er praktisk orienteret så vil Ulrik måske godt 
kunne lære det. Fordi selvom han har sine præferencer herovre, så betyder det jo ikke at han 
måske ikke har den anden egenskab. Så øhm så at man måske, altså at de her 
personlighedstests måske bliver tillagt for meget altså. 
U: At de måske har for stor betydning i forhold til 
C: Ja betydning 
U: Hvordan at rekrutteringen eller dem der skal ansætte ser på de ansatte 
M: Mhmm 
U: Påvirker det deres syn på dem for meget ? 
C: Også selvom altså, man svarer jo ud fra hvordan man ville reagere. Og selvom man 
umiddelbart reagerer på en bestemt måde, så er det måske ikke altid, tænker jeg personligt 
ensbetydende med, at man ikke ville kunne klare jobbet. Selvfølgelig hvis man er helt ovre i 
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den anden boldgade og man er mega introvert og sådan noget, skal man ikke sidde i sådan en 
stilling som du sidder i 
M: Nej 
C: Men altså, men jeg tænker det så kan være man har nogle andre kompetencer som ikke 
kommer med i testen, som ville betyde at man godt ville kunne klare det job 
M: Ja. Men jeg tror ikke jeg tænker så meget øhmm kompetencer i den forstand, fordi 
selvfølgelig kan øhh kan du godt få tillagt en kompetence, om at du kan blive mere 
struktureret i din arbejdsdag 
C: Ja 
M: Og du kan tage noget videreuddannelse i form af hvis du lige pludselig skal stå med noget 
coaching og være noget mere udadvendt eller sådan på den led øhh der tænker jeg ikke så 
meget men jeg tænker mere i forhold til den her øhmm hvis du står og ved at, jamen mine 
følelser eller mine hvad skal man sige interesser de ligger helt klart herovre i den her med, at 
øhh jeg skal have noget med personer at gøre. 
U: Mhmm 
M: Jeg skal have en eller anden der viser omsorg eller hvad det nu kan være. Og jeg så lige 
pludselig kommer over i den her boldgade herovre hvor det øhh hvor jeg ikke har så meget 
med personer at gøre, som jeg egentlig rigtig gerne vil beskæftige mig med. 
C: Mhmm 
M: og jeg kommer til at sidde og arkivere mapper og sager og det ene og andet 
U: ja 
M: og det er jo ikke ens betydende med, at du ikke ville kunne klare det job rigtig fint 
U: Nej nej 
M: Øhh men ville det egentlig være et jobforløb du ville være glad og tilfreds med på 
sigt?øhmm 
C: Ja 
U: Ja 
M: Og der tror jeg bare der kommer rigtig meget i spil med hvordan du er som person 
C: Ja 
U:mhmm 
M: Og ikke så meget kompetencebegrebet 
C: Okay 
U: Præference frem for kompetence 
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M: Ja. Jeg ville da være meget meget ked af det hvis man sagde til mig, at øhh mit job ikke 
indeholder noget kreativt. 
U: Og du har selvfølgelig også nogle praktiske opgaver, som du skal udføre i praksis 
M: Det har jeg da, det har jeg da. Der er jo de her driftsopgaver der bare følger med, som bare 
skal klares. Men hvis det var hovedvægten af den stilling, så havde jeg valgt forkert. 
U: Ja, ja det klart. 
M: Fordi det jo ikke det der driver mig. Det der driver mig er jo netop det her med, at have 
lov til at interagere med andre mennesker og tænke alternative tanker og ud af boksen og hele 
den her del herovre, hvis jeg ikke havde det med til at give mig den jobtilfredshed og 
motivation, som jo er tillagt min helt naturlige personlighed. 
C: Ja 
U: Jaja 
M: Så ville det stride fuldstændig imod mig og så ville det, så tror jeg heller ikke resultatet 
ville være særligt godt efterfølgende. 
 U: Nej 
C: Nej 
C: Det tror jeg du har ret i 
M: (Ler) 
C: Øhmm jeg har et sidste spørgsmål 
M: Ja 
C: Øhm hvor meget tror du den her,.. Altså i rekruteringsprocessen er der som sagt flere 
forskellige ting der har betydning. Hvor stor betydning tror du personprofiltesten har ? Altså i 
%? 
M: Øhh hmm 
U: Ja det er svært at vurdere 
C: Dit umiddelbare gæt 
M: Umiddelbare gæt hmm.. 
M:(25) Altså hvis det er i persontesten i forbindelse med den her dialog. 
C: Ja 
M: Øhh der kommer med 
C: Ja 
M: (25)Så ville jeg sige den har en rigtig stor betydning 
C: Ja 
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M(25): Så der vil jeg da gerne op og give den en 70-80%. Øhmm men det er også med 
udgangspunkt i, at man har dialogen efterfølgende 
C: Ja 
M(25): Fordi jeg personligt synes, at det netop er et godt redskab til at åbne op og have den 
her dialog og virkelig komme ind til kernen i hvordan man agerer i forskellige situationer. og 
igen også synes jeg man kan bruge den her test som kandidat til, at spørge ind til 
virksomheden. 
C: Ja 
M: (25) Til at spørge ind til den her rolle, om kan jeg også risikere at stå i sådan en her 
situation, så den går jo begge veje. Så for mit vedkommende vil jeg sige den bliver vægtet 
rigtig højt. Men det er jo en.. 
U: Personlig ting 
C: Ja 
M: (25) Ja netop 
U: Så det jeg hører dig sige er, at du ligesom også kan bruge det som et redskab til at vende 
rollerne om, hvor du i stedet for siger hvad kan i tilbyde mig agtigt. 
M: Ja men netop hvis øhh hvis, hvis jeg kan fornemme, okay Michelle hvordan reagerer du i 
forhold til hvis du f.eks. kommer til at lave nogle arbejdsskift eller arbejdstemposkift. 
C: Ja 
U: Mhmm. 
M: Hvordan håndterer du det ? Og ved du hvornår det måske er på tide at sige fra med 
hensyn til stress eller noget andet der. Jamen øhh og det er jo bare et eksempel 
U: Jaja 
C: Ja 
M: Så ville jeg kunne forvente, at jeg i den her rolle skulle kunne blive lidt udfordret på det 
her område. Altså sådan får jeg også et slags billede af, at man har nogle klare forventninger 
om at dér skal jeg ligge og så kan man jo ligesom spørge ind til.. Nu var jeg jo så heldig at 
Randi som var med til samtalen var enormt meget inde i marketingjobbet og havde nærmest 
hele opgavelisten klar, som jeg forholdte mig til. 
C: Ja 
U: Ja okay 
M: Øhmm så det betyder jo rigtig meget, at jeg kan sige nå så har vi det her. Og det er jo 
sådan en stor eventdel der skal sættes op. Der skal vi måske have lidt ekstra travlt i den 
periode 
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U: Ja 
M: Hvordan øhh hvordan klar vi den ik 
C: Ja 
M: Og så er jeg jo også indforstået med, at den del hører også med ik? 
U: Jo 
C: mhmm 
U: Så dialogen giver en slags mere præcis beskrivelse af hvad jobbet egentlig indeholder? 
M: (26)Ja det synes jeg, det synes jeg. Jeg synes også det betyder meget med, altså f.eks. det 
her med at man kan spørge ind til, at vi rent faktisk har meget fokus på det her med at vi 
gerne vil passe på vores medarbejdere.. 
U: Mhmm 
M(26): Og vi helst gerne vil have at man har et sundt og rart arbejdsmiljø. 
U: Ja 
M: (26)Det er jo også en indikator for mig. Okay det er altså en virksomhed som passer på 
sine medarbejdere og at det går begge veje. 
C: Ja 
U: Ja 
C: Su perfint Michelle jeg tror det var det. Jeg tror ikke vi har mere. 
U: Nej det tror jeg heller ikke. 
M: Hvis i kommer på noget efterfølgende så må i endelig tage kontakt til mig igen. 
Sidste 30 sekunder: 
Mailudveksling og tak for interview.  
  
     
Meningskondensering	  Michelle:	  	  
 
Almindelig puslen med papir – Michelle skriver under på interviewkontakt. 
 
1: Michelle fortæller om sin karriere i Rockwool. Hun fortæller, at hun er ansat som 
markedstingskonsulent. Hun nævner selv, at hun har arbejdet lidt med den strategiske del. 
Ligeledes nævner hun selv, at hun har taget del i det praktiske og taktiske i Rockwool og at 
hun har en stor kontaktflade. Det involverer salg.  
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2: Michelle nævner, at hun har taget del i udviklingsprojekter og har sat nye projekter til 
værks, følge op og kører ren drift. Hun har en projektledelsesrolle.  
 
3: Michelle nævner Rockwools værdier og hvordan disse stemmer godt overens med hendes 
egne omkring at være ærlig og troværdig. Hun nævner at det man viser frem skal være 
ordentligt, dette er principper der er i hele organisationen og at Rockwool står inde for sit 
brand på alle leder og kanter.  
 
4: Michelle påpeger, at de brandegenskaber som Rockwool har, er nogle hun ved, at de kan 
stå indenfor. Hun påpeger, at de er de ‘ordentlige drenge’ i klassen.  
 
5: Hun fortæller, at hvis man er villig til at tage ansvar, så får man det også. Princippet om 
trust-and-empowerment, som er i Rockwool passer Michelle godt.  
 
6: Som medarbejder har noget at skulle have sagt i en virksomhed som Rockwool i følge 
Michelle.  
 
7: Michelle synes, at rekrutteringstesten er vigtigt og har erfaring med denne slags test fra 
tidligere jobs. Hun synes, at den profil hun fik lavet, passet godt på den hun er.  
 
8: Hun påpeger, at nogle tests ikke passer så godt, men at den hun tog ved Rockwool passede 
godt på hende og hun var enig hele vejen igennem.  
 
9: Michelle taler for testen. Hun pointerer, at dialogen man har ud fra testen under 
ansættelsessamtalen, er et godt grundlag for at gå i dybden og forklare hvordan man er i 
forskellige situationer både på arbejdet og i det private. Det er ligeledes også en god 
mulighed for at fortælle hvordan man har håndteret tidligere konflikter og hvordan man 
anskuer sig selv og sin  personlighed.   
 
10: Michelle mener ikke, at man får noget ud af at være uærlig i disse former for tests, da 
man i sidste ende ikke er tro mod sig selv, hvis man kun svarer ud fra hvad man tror, at 
virksomheden gerne vil høre. 
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11: Hun forklarer endvidere, at hvis ikke hun havde passet på den profil de søgte til jobbet, så 
skulle hun heller ikke have haft det. Dette ville hverken gavne virksomheden eller hendes 
selv. 
 
12: Hun påpeger, at det ikke er nok at have en kemi med Sys og Randi (en der har været med 
til at ansætte hende. Hun vægter ærlighed og troværdighed omkring sine kompetencer, da hun 
skal investere de næste år af hendes liv i Rockwool. Hun påpeger, at der ikke er nogen der får 
noget ud af det, hvis ikke hun svarer ærligt på de spørgsmål, der stilles i personlighedstesten.  
 
13: Hun fortæller, at hun til samtalen har mulighed for at uddybe de svar, hun har givet i 
testen og give eksempler på hvordan hun takler nogle situationer ud fra svarene. Samtidig har 
hun også mulighed for at uddybe, at I nogle situationer ville hun gøre, som hun har sagt i 
testen, men i andre, for eksempel i det private, ville hun agere på en anden måde. Hun 
påpeger, at de svar hun har afgivet i testen var meget intuitive, at der selvfølgelig blev 
reflekteret over nogle svar, men generelt set, var det nogle intuitive svar hun gav.  
14: Michelle mener, at man skal være noget af en skuespiller, hvis man skal kunne 
manipulere med svarerne i testen, da man netop har den opfølgende samtale omkring de svar 
man har afgivet. Hun mener, at testen er et godt redskab til den kommende dialog og til at 
lære hinanden at kende (arbejdsgiver og ansøger) og samtidigt få afklaret, hvad der forventes 
af en.  
 
15: Michelle mener, at testen er en god indikation for, om man passer til jobbet eller ej. 
Fordelen for arbejdsgiveren er, at de får nogle konkrete eksempler på hvordan Michelle 
tackler bestemte situationer og omvendt Michelle får mulighed for at spørge ind til hvad hun 
kan forvente af jobbet.  
Michelle nævner, at en ulempe ved denne test kunne være, hvis man ikke havde en 
opfølgende samtale efterfølgende, hvor man har mulighed for at uddybe sine svar..   
 
16: Michelle påpeger at det ikke er hensynsmæssigt at besvare testene ud fra hvad man tror 
virksomheden vil høre. Hun siger, at hun godt kunne forestille sig at nogle mennesker godt 
kunne have det i baghovedet at skulle svare hvad de tror virksomheden gerne vil høre. Dette 
mener Michelle ikke at der kan komme noget godt ud af, da man ikke på forhånd kan være 
sikker på, hvad virksomheden vil have ud af testen.  
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17: Hun har tidligere prøvet at tage test på tidligere arbejdspladser, hvor hun har siddet og 
lignet et spørgsmålstegn, fordi at testen har været meget abstrakt og spacey.  
 
18: Hun nævner vigtigheden i, at en personlighedstest er godt formuleret, så man har 
mulighed for at svare så korrekt som muligt, så man ikke ender med et resultat, man ikke kan 
identificere sig med.  
 
19: Michelle synes at rekrutteringstesten var nem og overskuelig at besvare og har været enig 
med Sys i de resultater hun fik. Hun påpeger også, at det var syv måneder siden, at hun havde 
taget testen, så hun kunne ikke huske nu, hvad der blev spurgt om, hun har kun et indtryk af 
at det passede. Men hun har heller ikke set testen siden dengang.   
 
20: Michelle påpeger, at hun har prøvet tests tidligere, hvor der var for mange 
svarmuligheheder og at de mindede meget om hinanden, så det derved var et spørgsmål om 
fortolkning, hvilket hun synes kunne være lidt problematisk.  
 
21: Michelle forklarer, at man ikke skal bede en kommende mulig medarbejder om at tage en 
test uden at følge op på den med efterfølgende dialog og evaluering.  
 
22: Michelle siger, at en ting er at der er en god kemi mellem ansøger og ansætter, men at 
testen er en god indikator for at finde frem til den rigtige kandidat.  
 
23: Michelle fortæller, at kva af, at hun har en projektlederrolle, så er hun meget bevidst 
omkring hvordan hende og hendes samarbejdspartnere agerer i forskellige situationer. Hun 
fortæller endvidere, at det har betydning for hvem hun sidder overfor, altså hvilken type 
kollega eller leder hun skal samarbejde med. Der tænker hun over, hvilke spektre i hovedet 
hun skal benytte.  
 
24: Hun mener ikke, at man kan skjule hvem man er, eller hvilke arbejdsopgaver man kan 
løse, da det nok alligevel vil komme frem, måske ikke lige til at starte med, men efter man 
har været der nogle måneder. Hun mener derfor, at man skal svare intuitivt og svare ud fra 
hvad man tænker og føler for de spørgsmål der bliver stillet i en test.  
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25: Michelle tror, at personprofiltesten fylder rigtig meget i rekrutteringsprocessen, hun ville 
skyde på, at den fylder 70-80 %. Men den fylder kun så meget, hvis der er den efterfølgende 
dialog. Så test og dialog fylder meget. (vi tolker at hun mener at den personlige kemi ligger 
inde for disse 70-80% og det ikke kun er testen og samtalen om testen der er de 70-80%, men 
at den personlige kemi også er i dette, da det personlige kemi jo ikke kan undgå at indgå i den 
dialog man har. Derudover er det interessant at Sys nævner, at testen vægter 10 % og at 
Michelle siger, at test og dialog vægter 70-80%. Det interessante er at kigge på, hvordan det 
moderne menneske fokuserer på sin egen personlighed og personlighedstræk).  
 
26: Michelle fortæller at hun tror at det er vigtig for Rockwool at deres medarbejdere har det 
godt og at der er et godt og sundt arbejdsmiljø. Hun siger at det er en indikator for at det er en 
virksomhed, som passer på sine medarbejdere og omvendt.  
 
 
 
